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MOTTO 
 
 
            .... 
“Dan Tuhanmu telah memerintahkan supaya kamu jangan menyembah selain 
Dia dan hendaklah kamu berbuat baik pada ibu bapakmu dengan sebaik-
baiknya”…. 
(QS. Al-Isra’: 23) 
 
     .... 
“Jika kamu berbuat baik (berarti) kamu berbuat baik untuk dirimu sendiri. Dan 
jika kamu berbuat jahat, maka (kerugian kejahatan) itu untuk dirimu sendiri”…. 
(QS. Al-Isra’: 7) 
 
 
Bersemangatlah dalam menggapai apa-apa yang bermanfaat bagimu (HR. 
Muslim),“dan ingatlah, sebaik-baiknya manusia adalah dia yang banyak 
bermanfaatbagi orang lain (HR. Bukhari)”. Bukan besar kecilnya tugas yang 
menjadikan tinggi rendahnya dirimu. Jadilah saja dirimu, sebaik-baiknya dirimu 
sendiri. 
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ABSTRACT 
 
 
 
The purpose of this study was to determine the effect of "the influence of 
hygiene and motivator factors on organizational commitment and job satisfaction 
as an intervening variable in the batik industry employees Brotoseno in Masaran 
sragen ' 
 
This research uses quantitative descriptive method. The population is all 
employees of batik Brotoseno and taken samples of 75 batik employees. Data 
analysis technique in this research is multiple linear regression analysis with 
intervening variable. 
 
The results of this study showed that partially hygiene factor positive and 
significant effect on employee job satisfaction Brotoseno Sragen batik. together 
proved that the hygiene factors and motivational factors and job satisfaction 
positive and significant impact on organizational commitment Brotoseno in 
Sragen batik employees. while the influence of hygiene factor, motivator factor 
and job satisfaction toward organizational commitment is equal to 73,3%. 
 
Keywords: hygiene factor, motivator factor, job satisfaction and 
organizational commitment 
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ABSTRAK 
 
 
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh “pengaruh 
faktor hygiene dan faktor motivator terhadap komitmen organisasi dengan 
kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada karyawan industri batik 
brotoseno di masaran sragen’ 
 
Penelitian ini memakai metode deskriptif kuantitatif. Populasinya adalah 
seluruh karyawan batik Brotoseno dan diambil sampel sebanyak 75 karyawan 
batik. Teknik analisa data dalam penelitian ini adalah analisis Regresi Linier 
Berganda dengan variabel intervening. 
 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa secara parsial faktor  
hygieneberpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan 
batik brotoseno sragen. secara bersama-sama terbukti bahwa faktor hygiene dan 
faktor motivator, dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasi karyawan batik brotoseno di sragen. adapun besarnya 
pengaruh faktor hygiene, faktor motivator dan kepuasan kerja terhadap komitmen 
organisasional adalah sebesar 73,3%. 
 
Kata Kunci : faktor hygiene, faktor motivator, kepuasan kerja dan 
komitmen organisasional 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1. Latar Belakang Masalah 
Sumber daya manusia adalah hal yang harus diutamakan perusahaan 
dalam pencapayan prestasi dan tujuan utama perusahaan, dalam hal ini sumber 
daya manusia adalah hal pokok dalam penyusunan strategi market. Sumber daya 
manusia memiliki peranan penting manajemen sumber daya manusia dalam 
proses berjalanya perusahaan (Robins, 2009: 113-118). 
Banyak cara yang digunakan untuk meningkatkan mutu SDM sehingga 
menjadi tenaga kerja yang berkualitas, diantaranya dengan mengadakan 
pengembangan diri, motivasi terhadap karyawan atau dengan pemberian 
kompensasi yang sesuai dengan apa yang diharapkan oleh tenaga kerja serta 
kesesuain imbalan dengan apa yang telah disepakati oleh karyawan dan pihak 
perusahaan (Robins, 2009: 113-118) 
Batik sebagai budaya Indonesia telah diakui oleh United Nation 
Educational, Scientific and Cultural Organization (UNESCO) sebagai warisan 
kebudayaan dunia bukan benda tanggal 2 Oktober 2009 (Widianto, 2014 :50).  
Hal ini tentu menjadi kebanggan tersendiri bagi Indonesia karena industri batik 
memang terdapat di beberapa kota atau daerah di Indonesia. 
Batik adalah warisan budaya Bangsa Indonesia yang adiluhung.Hampir 
setiap daerah di Indonesia memiliki seni dan motif batiknya sendiri, tak terkecuali 
di Kabupaten Sragen, meski demikian tak banyak orang yang mengetahui 
keberadaan batik Kabupaten Sragen.Perkembangan batik di Kabupaten Sragen 
2 
 
tidak terlepas dari kinerja pengrajin batik sebagai main core dalam usaha batik 
tersebut, hal ini menandakan peran penting dari kehadiran pengrajin batik dalam 
perkembangan batik khususnya di Kabupaten Sragen. 
Kabupaten Sragen Jawa Tengahmerupakan salah satu daerah sentra 
batik.Hal ini dapat dilihat dari banyaknya UMKMbatik yang terdapat di daerah 
tersebut.Dalam rangka meningkatkan perekonomiandaerah, Pemerintah 
Kabupaten Sragen telahmenggencarkan program kewirausahaanbagi 
masyarakatnya. Kewirausahaanmasyarakat di wilayah ini telah berkembangpesat 
dan hal ini antara lain dapat dilihat daribertambahnya jumlah UMKM dari waktu 
kewaktu. Pada tahun 2015 di Kabupaten Sragenterdapat 13.443 UMKM 
(BAPPEDAKabupaten Sragen, 2016). 
Berbagai UMKMdengan beraneka ragam bidang usaha,termasuk batik, 
terdapat di wilayah tersebut.Khususnya industri batik, di KabupatenSragen 
terdapat sebanyak 4.812perusahaan/industri batik tulis denganjumlah investasi 
sebesar Rp.169.574.000.000,-. Industri batikdi Kecamatan Masaran menghasilkan 
6.332.119 kodi kain batik (BAPPEDA Kabupaten Sragen, 2016). 
Industri batik Brotoseno di Kabupaten Sragen terletak di Kecamatan 
Masaran.Kecamatan Masaran Sragen merupakan salah satu wilayah di Kabupaten 
Sragen yang merupakan pintu gerbang masuk ibukota Kabupaten Sragen dari arah 
barat. Kecamatan Masaran terletak disebelah barat daya ibukota Kabupaten 
Sragen dan hanya berjarak 13 km. Kecamatan Masaran terdiri atas 13 desa dengan 
batas wilayah utara adalah Kecamatan Sidoharjo, sebelah selatan berbatasan 
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dengan Kabupaten Karanganyar, sebelah timur berbatasan dengan kecamatan 
Kedawung dan sebelah barat berbatasan dengan kecamatan Plupuh.  
Luas wilayah Kecamatan Masaran adalah 4.404 Ha dengan jumlah 
penduduk di Desa Kliwonan kurang lebih 4.200 orang.Desa Kliwonan Masaran 
Kabupaten Sragen merupakan salah satu kecamatan yang memiliki potensi produk 
ungulan yang sedang dikembangkan di Kabupaten Sragen, tepatnya adalah di desa 
Kliwonan dan Desa Pilang.Salah satu produk unggulan tersebut adalah batik. 
hanya saja geliat industri batik di Kabupaten Sragen agak memudar yang salah 
satunya disebabkan oleh sumber daya manusia juga persaingan dengan industri 
batik lainnya, tidak seperti yang terjadi saat ini, banyak pengusaha batik yang 
menutup usahanya hal ini disebabkan oleh minimnya skill dan minimnya 
regenerasi para pengrajin batik.  
Permasalahan yang dihadapi oleh pengusaha batik Brotoseno di 
Kecamatan Masaran Kabupaten Sragen kualitas SDM masih rendah.Masyarakat 
desa Kliwonan kecamatan Masaran sebagian besar bermatapencaharian petani, 
umumnya mereka berpenghasilan kecil karena lahan pertaniannya relatif sempit. 
Untuk mengisi kekosongan waktu diluar mengerjakan sawah mereka memiliki 
pekerjaan sampingan yaitu sebagai pembatik  (Giyanto, 2012).Solusi untuk 
permasalahan ini tidak hanya dari pihak internal pengusaha saja, melainkan juga 
harus ada dukungan dari pihak luar terutama pemerintah sebagai pemangku 
kebijakan. 
Fenomena rendahnya kepuasan kerja bisa ditunjukkan dari keluarnya 
karyawan (Mahdi, et al., 2012). Hasil observasi pedahuluaan dengan pengusaha 
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batik di Desa Kliwonan Masaran Sragen diketahui bahwa selama bulan Januari-
Desember 2016 terdapat perputaran kerja karyawan yang cukup tinggi, dimana 
sebanyak 12 orang karyawan keluar dari pekerjaan dan diganti dengan karyawan 
baru, dengan adanya karyawan yang keluar tersebut menunjukkan bahwa 
kepuasan kerja karyawannya masih rendah, di satu sisi keluarnya karyawan dapat 
merugikan perusahaan karena pengusaha harus mengeluarkan biaya tambahan 
untuk merekrut karyawan baru belum lagi terhambatnya operasional usaha karena 
kekuarangan karyawan. 
Berdasarkan hal tersebut maka perlu adanya upaya dalam mengantisipasi 
penurunan pengrajin batik adalah dengan meningkatkan kepuasan kerja 
karyawannya, hal ini sumber daya manusia merupakan aset yang paling utama 
dengan kualitas sumber daya manusia yang mempunyai intensi tinggi maka 
pengrajin batik akan mampu meningkatkan motivasinya dalam upaya 
meningkatkan intensi pengembangan usaha batik di Kecamatan Masaran 
Kabupaten Sragen. 
Sumber daya manusia tidak dapat dipungkiri merupakan salah satu aset 
penting bagi perusahan, peranan sumber daya manusia bagi perusahaan tidak 
hanya dilihat dari hasil produktivitas kerja tetapi juga dapat dilihat dari kualitas 
kerja yang dihasilkan. Bahkan lebih jauh keunggulan suatu perusahaan sangat 
ditentukan oleh keunggulan daya saing manusianya, bukan ditentukan lagi oleh 
sumber daya alamnya, semakin kuat pengetahuan dari sumberdaya manusia suatu 
perusahaan akan semaki kuat daya saing perusahaan tersebut (Egota, 2015: 1). 
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Karyawan merupakan kunci sukses perusahaan, Untuk menghubungkan 
kebijakan dan praktik sumber daya manusia dengan tujuan strategis organisasi, 
manusia, maka manajer sumber daya harus menetapkan tindakan dan keputusan 
yang menentukan kinerja jangka panjang perusahaan.Meningkatnya persaingan 
memaksa perusahaan untuk memiliki karyawan setia yang sangat terampil dan 
termotivasi yang berkomitmen terhadapkeberhasilan organisasi sambil 
merencanakan karir jangka panjang dalam organisasi. 
Motivasi merupakan hal yang mendorong, mendukung perilaku 
seseorang untuk melakukan suatu tindakan karena adanya kemauan dan kesediaan 
bekerja. Adanya pemberian faktor tersebut akan mendorong karyawan untuk 
bekerja lebih baik, para karyawan tidak hanya asal bekerja namun mereka akan 
merasa nyaman dan diperhatikan akan karirnya. Upaya pemberian motivasi 
tersebut merupakan salah satu cara untuk mewujudkan komitmen kerja karyawan 
pada perusahaan. Nickels, dkk (2009: 336) yang menjelaskan hubungan antara 
motivasi dan komitmen organisasional, bahwa karyawan yang tidak senang 
kemungkinan besar akan meninggalkan perusahaan dan perusahaan biasanya 
mengalami kerugian.  
Kebutuhan karyawan dalam memenuhi keinginannya semakin 
meningkat. Para karyawan bekerja dengan harapan akan memperoleh upah/gaji 
yang dapat untuk memenuhi kebutuhan tersebut. Selain itu, pemenuhan kebutuhan 
dari karyawan akan pelayanan dan penghargaan oleh atasan terhadap prestasi 
kerja yang dihasilkannya yang sesuai dengan prinsip keadilan dapat memotivasi 
kerja mereka. Sehingga dengan seringnya para karyawan termotivasi untuk 
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melakukan pekerjaannya dengan baik, akan meningkatkan kualitas dan kepuasan 
kerja yag diinginkan, karena kuat lemahnya dorongan atau motivasi kerja 
seseorang akan menentukan besar kecilnya kepuasan kerja (As’ad, 2005: 45). 
Kepuasan kerja sangat berperan dalam membentuk kedisiplinan, 
komitmen dan kinerja karyawan yang kemudian berpengaruh terhadap kualitas 
layanan dalam usaha mencapai tujuan perusahaan (Wahyudi dan Sudibya, 2016: 
874).Kepuasan kerja dapat ditinjau dari dua sisi yaitu dari sisi karyawan maka 
kepuasan kerja akan menimbulkan perasaan senang dalam bekerja, sedangkan dari 
sisi perusahaan, kepuasan kerja dapat berpengaruh pada produktivitas” (Suwatno 
dan Priansa, 2011: 34). Seseorang akan membawa serta perangkat keinginan, 
kebutuhan, hasrat dan pengalaman masa lalu yang menyatu membentuk harapan 
kerja ketika bergabung dalam suatu organisasi sebagai karyawan. 
Teori dua faktor (two factortheory) dikemukakan oleh seorang psikolog 
yang bernama Frederick Herzberg yang menyatakan bahwa hubungan seorang 
individu dengan pekerjaan adalah mendasar dan bahwa sikap seorang terhadap 
pekerjaan bisa sangat baik menentukan keberhasilan atau kegagalan. Dua faktor 
yang dapat menyebabkan timbulnya rasa puas atau tidak puas menurut Herzberg, 
yaitu faktor pemeliharaan (hygiene factors) dan faktor pemotivasian 
(motivatorfactors) karena kondisi itu diperlukan untuk memelihara tingkat 
kepuasan yang layak menurut Herzberg dalam Hasibuan (2009: 178).  
Hygiene factor ataufaktor pemeliharaan menyebabkanbanyak 
ketidakpuasan bila faktortersebut tidak ada, tetapi memberimotivasi jika faktor itu 
ada.Sebaliknyamotivator membimbing kearah motivasiyang kuat dan pemuasan 
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bila faktor ituada, tetapi tidak menyebabkanketidakpuasan jika faktor tersebut 
tidakada. Seorang karyawan akan merasapuas dengan pekerjaannya jika 
terdapatfaktor-faktor hygiene yang terpenuhi,tetapi mereka akan merasa tidak 
puasjika faktor-faktor tersebut tidak ada.Begitu juga Seorang karyawan 
akanmerasa puas dengan pekerjaannya jikaterdapat faktor-faktor motivator 
yangterpenuhi, tetapi mereka akan merasatidak puas jika faktor-faktor 
tersebuttidak ada (Christhofer dan Kesumawatie, 2015: 222). 
Kolibu dan Rachmi (2014) dalam penelitiannya menunjukkan bahwa 
faktor hygiene tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja sedangkan 
faktor motivator berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Christhofer dan 
Kesumawatie (2015) dalam penelitiannya menunjukkan bahwa faktor hygiene dan 
faktor motivator berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Wulandary, dkk 
(2017) dalam penelitiannya menunjukkan bahwa faktor hygiene berpengaruh 
signifikan terhadap komitmen organisasi sedangkan faktor motivator tidak 
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi.Wardhani, dkk (2015) 
dalam penelitiannya menunjukkan bahwa faktor hygiene dan faktor motivator 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Illahi, dkk (2017) 
dalam penelitiannya menunjukkan hasil bahwa kepuasan kerja berpengaruh 
terhadap komitmen organisasional. 
Pentingnya motivasi kerja karyawan, komitmen organisasional dan 
kepuasan kerja, maka peneliti ingin mengetahui peran ketiga variabel tersebut 
pada karyawan industri Batik di Kecamatan Masaran Kabupaten Sragen. 
Berdasarkan hal tersebut maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian 
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dengan judul: ”Pengaruh Faktor Hygiene Dan Faktor Motivator Terhadap 
Kepuasan Kerja Dan Komitmen Organisasi Pada Karyawan Industri Batik Di 
Masaran Sragen”. 
 
1.2. Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah maka dapat diidentifikasikan 
permasalahan-permasalahan sebagai berikut : 
1. Persaingan dalam industri batik yang ketat 
2. Perputaran kerja karyawan pada industri batik di Masaran Sragen cukup 
tinggi. 
3. Kualitas sumber daya manusia di industri batik di Masaran Sragen yang masih 
perlu ditingkatkan  
4. Terdapat beberapa faktor yang diduga dapat memperngaruhi komitmen 
organisasional. 
5. kesenjangan penelitian tentang pengaruh faktor motivasi dan faktor hygiene 
terhadap kepuasan dan komitmen organisasional. 
 
1.3. Pembatasan Masalah 
Berdasarkan identifikasi masalah, penelitian ini dibatasi pada 
permasalahan sebagai berikut : ”Pengaruh faktor hygiene terhadap kepuasan kerja 
karyawandan Pengaruh faktor motivator terhadap kepuasan kerja karyawandan 
Pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi karyawan”. 
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1.4. Perumusan Masalah  
Berdasarkan latar belakang masalah tersebut, maka perumusan masalah 
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Apakah ada pengaruh faktor hygiene terhadap kepuasan kerja karyawan 
indusrti batik Brotoseno di sragen ? 
2. Apakah ada pengaruh faktor motivator terhadap kepuasan kerja karyawan 
industri batik Brotoseno di sragen? 
3. Apakah ada pengaruh faktor hygiene terhadap komitmen organisasi melalui 
kepuasan kerja karyawan industri batik Brotoseno di sragen ? 
4. Apakah ada pengaruh faktor motivator terhadap komitmen organisasi melalui 
kepuasan kerja karyawan industri batik Brotoseno di sragen ?  
5. Apakah ada pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi karyawan 
industri batik Brotoseno di sragen ? 
1.5. Tujuan Penelitian 
Tujuan penelitian ini adalah untuk : 
1. Untuk mengetahui pengaruh faktor hygiene terhadap kepuasan kerja karyawan 
di industri batik Brotoseno sragen. 
2. Untuk mengetahui pengaruh faktor motivator terhadap kepuasan kerja 
karyawan di industri batik Brotoseno sragen. 
3. Untuk mengetahui pengaruh faktor hygiene terhadap komitmen organisasi 
melalui kepuasan kerja karyawan di industri batik Brotoseno sragen. 
4. Untuk mengetahui pengaruh faktor motivator terhadap komitmen organisasi 
melalui kepuasan kerja karyawan di industri batik Brotoseno sragen. 
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5. Untuk mengetahui kepuasan kerja karyawan terhadap komitmen organisasi 
karyawan di industri batik Brotoseno sragen. 
 
1.6. Kegunaan Penelitian  
1. Manfaat Teoritis 
Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai dasar untuk mengetahui 
pengaruh faktor hygiene dan faktor motivator terhadap kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi. 
2. Manfaat Praktis 
a. Bagi industri batik di Masaran Sragen 
Penelitian ini diharapkan dapat digunakan bagi industri batik di Masaran 
Kabupaten Sragen dalam upaya untuk meningkatkan kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi karyawan. 
b. Bagi pihak lain 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai dasar dalam 
melakukan penelitian sejenis di masa mendatang. 
 
1.7. Jadwal Penelitian 
Penelitian ini dilakukan di Industri batikdi Masaran Kabupaten Sragen 
bulan Mei 2017 sampai dengan Desember 2017. 
 
1.8. Sistematika Penulisan  
Sistematika penulisan skripsi dalam penelitian ini dapat dijelaskan 
sebagai berikut : 
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BAB I. PENDAHULUAN 
Bab ini terdiri dari latar belakang masalah, identifikasi masalah, batasan 
masalah, perumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian dan 
sistematika penulisan. 
BAB II. LANDASAN TEORI 
Bab ini membahas kajian pustaka tentang faktor hygiene dan faktor 
motivator, kepuasan kerja dan komitmen organisasi, bab ini juga berisi 
tentang hasil penelitian yang relevan dan kerangka berpikir serta 
hipotesis. 
BAB III. METODE PENELITIAN 
Bab ini membahas jenis penelitian, lokasi dan waktu penelitian, populasi 
dan sampel, data dan sumber data, teknik pengumpulan data, variabel 
penelitian, definisi operasional variabel, instrumen penelitian dan juga 
teknik analisis data. 
BAB IV. DATA DAN ANALISA DATA 
Bab ini berisi data yang digunakan dalam penelitian ini beserta 
analisisnya sesuai rumusan masalah yang penulis tentukan agar terjawab 
segala permasalahan yang tertuang dalam penelitian ini. 
BAB V. KESIMPULAN 
Bab ini berisi kesimpulan dari penelitian serta keterbatasan penelitian dan 
saran dari penulis untuk penyelesaian masalah tersebut. 
DAFTAR PUSTAKA 
LAMPIRAN 
 
 
BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
2.1. Kajian Teori  
2.1.1. Motivasi Kerja  
Motivasi adalah sesuatu yang pokok, yang menjadi dorongan seseorang 
untuk bekerja (Arep dan Tanjung, 2006: 12-13). Motivasi adalah proses 
mempengaruhi atau mendorong dari luar terhadap seseorang atau kelompok kerja 
agar mereka mau melaksanakan sesuatu yang telah ditetapkan (Samsudin, 2006: 
281-282).  
Berdasarkan berbagai pengertian motivasi tersebut dapat disimpulkan 
bahwa motivasi adalah suatu kekuatan yang dapat memberikan rangsangan dan 
dorongan serta semangat kerja kepada karyawan baik dari dalam (intrinsik) 
maupun dari luar (ekstrinsik) dan dapat merubah perilaku karyawan untuk mau 
melaksanakan suatu pekerjaan yang ditugaskan kepadanya dengan penuh 
semangat dan kinerja yang optimal, sehingga kinerja karyawan juga akan semakin 
meningkat.   
Motivasi memiliki komponen, yakni komponen dalam dan komponen 
luar.Komponen dalam ialah perubahan dalam diri seseorang, keadaan merasa 
tidak puas, ketegangan psikologis. Komponen luar ialah apa yang diinginkan 
seseorang, tujuan yang menjadi arah lakunya. Jadi komponen dalam adalah 
kebutuhan-kebutuhan yang ingin dipuaskan, sedangkan komponen luar adalah 
tujuan yang hendak dicapai (Sutrisno, 2009: 111-112). 
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Motivasi untuk bekerja ini sangat penting bagi tinggi rendahnya 
produktivitas karyawan. Tanpa adanya motivasi dari para karyawan untuk bekerja 
sama bagi kepentingan perusahaan, maka tujuan yang telah ditetapkan tidak akan 
tercapai. Sebaliknya apabila terdapat motivasi yang tinggi dari para karyawan, 
maka hal ini merupakan suatu jaminan atas keberhasilan perusahaan dalam 
mencapai tujuannya (Sutrisno, 2009: 111-112). 
Manfaat motivasi yang utama adalah menciptakan gairah kerja, sehingga 
produktivitas kerja meningkat (Arep dan Tanjung, 2006: 16).Sementara itu, 
manfaat yang diperoleh karena bekerja dengan orang-orang yang termotivasi 
adalah bahwa pekerjaan dapat diselesaikan dengan tepat. Artinya, pekerjaan 
diselesaikan sesuai standar yang benar dan dalam skala waktu yang sudah 
ditentukan, serta orang akan senang melakukan pekerjaannya.  
Sesuatu yang dikerjakan karena ada motivasi yang mendorongnya akan 
membuat orang senang mengerjakannya, sehingga mereka akan merasa 
dihargai/diakui. Hal ini terjadi karena pekerjaannya itu betul-betul berharga bagi 
orang yang termotivasi tersebut. Adapun ciri-ciri dari orang yang termotivasi 
antara lain adalah : bekerja sesuai standar, senang bekerja, merasa berharga, 
bekerja keras, sedikit pengawasan dan semangat juang tinggi (Arep dan Tanjung, 
2006: 17). 
Pemberian motivasi kepada para karyawan merupakan kewajiban para 
pimpinan, agar para karyawan tersebut dapat lebih meningkatkan volume dan 
mutu pekerjaan yang menjadi tanggung jawab. Untuk itu seorang pimpinan perlu 
memperhatikan hal-hal berikut agar pemberian motivasi dapat berhasil seperti 
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yang diharapkan yaitu memahami perilaku bawahan, harus berbuat dan 
berperilaku realistis, tingkat kebutuhan setiap orang berbeda, mampu 
menggunakan keahlian, pemberian motivasi harus mengacu pada orang dan  harus 
dapat memberi keteladanan (Sutrisno, 2009: 145–146).  
Pemberian motivasi kepada para karyawan lebih efektif jika dilakukan 
dengan cara-cara yang baik.Meskipun begitu, kebaikan tersebut jangan sampai 
menjadi kelemahan dalam memimpin karena kurangnya ketegasan.Pemimpin 
yang baik disegani karena bisa tegas namun tetap santun, bukan malah 
menciptakan ketegangan dan ketakutan, stres yang tak perlu.Teknik motivasi yang 
baik haruslah mengedepankan nilai-nilai yang positif.Perubahan dan perbaikan 
dilakukan dengan budaya yang saling mendukung (Sutrisno, 2009: 145–146). 
Para manajer dapat menjadi teladan yang menginspirasi dan mengawal 
budaya kerja yang saling menghargai ini.Bersinergi namun tetap mandiri dan 
membuka peluang untuk kreativitas.Selanjutnya, para karyawan mesti diberikan 
otonomi (meski terbatas) di dalam lingkup pekerjaannya dan kesempatan untuk 
mengembangkan keahliannya.Ini sesuai dengan teori motivasi intrinsik yang 
terdiri dari otonomi, penguasaan keahlian, dan mencari makna; yaitu dengan 
menggali arti dari suatu pekerjaan selain dari sekedar mencari gaji.Mencapai 
tujuan perusahaan seiring dengan meraih tujuan pribadi dari hati. 
Motivasi seseorang untuk bekerja biasanya merupakan hal yang rumit, 
karena motivasi itu melibatkan faktor-faktor individual dan fakto-faktor 
organisasional, yang tergolong pada faktor-faktor yang sifatnya individual adalah 
kebutuhan-kebutuhan (needs), tujuan-tujuan (goals), sikap (attitudes), dan 
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kemampuan-kemampuan (abilities) sedangkan yang tergolong pada faktor-faktor 
yang berasal dari organisasi meliputi pembayaran atau gaji (pay), keamanan 
pekerjaan (job security), hubungan sesama pekerja (co-workers), pengawasan 
(supervision), pujian (praies) dan pekerjaan itu sendiri (job it self) (Gomes,  2010: 
181).  
Motivasi seseorang akan saling berbeda antara karyawan yang satu 
dengan karyawan yang lain, dan hal ini disebabkan atau sesuai dengan faktor-
faktor motivasi kerja yang mendasarinya. Seseorang biasanya mempunyai harapan 
tertentu yang dibawanya ketika memasuki suatu organisasi atau perusahaan dan 
mengerjakan sesuatu pekerjaan, berdasarkan pertimbangan atas input yang 
dimilikinya seperti pendidikan, pelatihan, kecakapan kerja, senioritas, performansi 
dan kualifikasi lainnya.  
Herzberg dalam Hasibuan (2012: 219), seorang profesor ilmu jiwa pada 
Universitas di Cleveland, Ohio, mengemukakan Teori Motivasi Dua Faktor atau 
Herzberg's Two Factors Motivation Theory. Herzberg (Hasibuan, 2012:219) 
menyatakan bahwa orang dalam melaksanakan pekerjaannya dipengaruhi oleh 
dua faktor yang merupakankebutuhan, yaitu : 
1. Faktor Hygiene (HygieneFactor) 
Faktor hygiene adalah faktor-faktor pemeliharaan yang berhubungan 
denganhakikat manusia yang ingin memperoleh ketentraman badaniah.Kebutuhan 
kesehatan ini menurut Herzberg merupakan kebutuhanyang berlangsung terus 
menerus, karena kebutuhan ini akan kembalipada titik nol setelah dipenuhi. 
Misalnya orang lapar akan makan,kemudian lapar lagi lalu makan lagi dan 
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seterusnya.Faktor-faktor pemeliharaan ini meliputi hal-hal yang masuk 
dalamkelompok dissatisfiers seperti gaji, kondisi kerja fisik, kepastianpekerjaan, 
supervisi yang menyenangkan, kendaraan dinas, rumahdinas dan macam-macam 
tunjangan lainnya. Hilangnya faktor hygiene ini dapat menyebabkan timbulnya 
ketidakpuasan danabsennya pegawai/ karyawan, bahkan dapat menyebabkan 
banyakpegawai/ karyawan yang keluar. 
Faktor-faktor hygiene ini perlu mendapat perhatian yangwajar dari 
pimpinan, agar kepuasan dan kegairahan bekerja bawahandapat ditingkatkan. 
Menurut Herzberg hgyiene factors bukanlahalat motivator melainkan keharusan 
yang harus diberikan olehpimpinannya kepada mereka demi kesehatan dan 
kepuasanbawahannya, sedangkan menurut Maslow merupakan alat motivatorbagi 
pegawai/ karyawan. 
2. Motivation Factors 
Motivation Factors adalah faktor motivasi yang menyangkutkebutuhan 
psikologis seseorang yaitu perasaan sempurna dalammelakukan pekerjaan.Faktor 
motivasi ini berhubungan denganpenghargaan terhadap pribadi yang secara 
langsung berkaitan denganpekerjaan, misalnya kursi yang empuk, ruangan yang 
nyaman,penempatan yang tepat dan lain sebagainya. Hal tersebut 
merupakankelompok Satisfiers, adapun yang masuk dalam kelompok 
satisfiersantara lain: prestasi, pengakuan, pekerjaan itu sendiri, tanggungjawabdan 
pengembangan potensi individu. 
Martoyo (2007: 13) berpendapat bahwa manusia dalam aktivitas 
kebiasaannya memiliki semangat untuk mengerjakan sesuatu asalkan dapat 
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menghasilkan sesuatu yang dianggap oleh dirinya memiliki suatu nilai yang 
sangat berharga, yang tujuannya jelas pasti untuk melangsungkan kehidupannya, 
rasa tentram, rasa aman dan sebagainya.motivasi terdapat dalam Al Qur’an surat 
Az Zumar ayat 39 yaitu : 


  
 
Artinya: Katakanlah, "Hai kaumku, Bekerjalah sesuai dengan 
keadaanmu, Sesungguhnya aku akan bekerja (pula), Maka kelak kamu akan 
mengetahui.  
 
Ayat tersebut memotivasi kita untuk bekerja.Denganbekerja kita bukan 
hanya mendapatpenghasilan dan dapat memenuhikebutuhan, tetapi juga untuk 
mencarinafkah yang merupakan bagian dariibadah. Seorang muslim harus 
bekerjadengan niat yang ikhlas karena Allah SWT.Hendaknya para pekerja 
dapatmeningkatkan tujuan akhir dari pekerjaanyang mereka lakukan, karena 
tujuanutama dari bekerja menurut Islam adalahmemperoleh keridhaan Allah SWT 
(Anoraga dan Airlangga, 2015). 
Istilah kerja dalam Islam bukansemata mata merujuk kepada 
mencarirezeki untuk menghidupi diri dan keluargadengan menghabiskan waktu 
siangmaupun malam dan tak lenal lelah, tetapikerja mencakup segala bentuk 
amalanatau pekerjaan yang mempunyai unsurkebaikan dan keberkahan bagi diri 
sendiri,keluarga, maupun masyarakat disekitarnya (Anoraga dan Airlangga, 
2015). 
Ali dan Owaihan (2008)mengatakan bahwa sejak awal masamuslim, 
khususnya umat muslim telahmenawarkan pandangan padapekerjaan dan telah 
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merumuskan secarajelas mengenai konsep etos kerja. Etoskerja erat kaitannya 
dengan nilai-nilaikerja yang diyakini dan dimiliki olehseorang karyawan, yang 
nantinyamempengaruhi sikap karyawan dalam bekerja. 
Motivasi kerja Islam sangat penting untuk meningkatkan kualitas sumber 
daya manusia dalam perusahaan, karena sumber daya manusia merupakan poros 
untuk menjalankan kegiatannya, oleh karena itu sumber daya manusia dalam 
suatu perusahaan wajib memiliki motivasi kerja Islam yang baik untuk 
menghasilkan kinerja yang memuaskan. 
 
2.1.2. Komitmen Organisasional 
Ada banyak alasanmengapasebuah organisasi harusberusaha 
meningkatkan komitmen organisasi para karyawannya. Sebagai contohbanyak 
penelitian menemukan bahwa semakin karyawan berkomitmen kepadaperusahaan, 
karyawan tersebut akan berusaha lebih baik dalam menyelesaikan tugas-tugasnya. 
Selain itu, karyawan yang berkomitmen juga akan meningkatkanproduktivitas 
parakaryawan karena karyawan merasa menyatu dengan perusahaan dan bekerja 
untuk mencapai tujuan perusahaan (Robbins and Coulter, 2012: 405).   
Komitmen organisasi adalah sejauh mana seorang karyawan mengenali 
tujuan organisasi tertentu dan menganggap kinerja pekerjaannya menjadi penting 
bagi diri (Robbins and Coulter, 2012: 405).Komitmen organisasi adalah tingkat 
sampai dimana karyawan yakin dan menerima tujuan organisasional, serat 
berkeinginan untuk tinggal bersama organisasi tersebut (Mathis dan Jackson 
(2011: 122). 
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Berdasarkan pengertian tersebut maka dapat disimpulkan bahwa 
komitmen organisasi merupakan suatu kesetiaan atau loyalitas yang ditujukan 
pada organisasi atau perusahaan dimana karyawan bekerja.Ketika karyawan sudah 
memiliki komitmen terhadap oarganisasi atau perusahaan dimana dia bekerja 
maka cenderung bertahan lama dan memiliki keinginan yang tinggi dalam 
pengembangan karir selama bekerja. Dan biasanya karyawan yang memiliki  
komitmen organisasi pastinya sudah memiliki kepuasan dalam bekerja baik itu di 
lingkungan maupun pada pekerjaan itu sendiri. Setiap organisasi atau perusahaan 
sangat membutuhkan orang (karyawan) yang memiliki komitmen yang tinggi 
terhadap organisasi atau perusahaan (Robbins and Coulter, 2012: 405). 
Suryanatha dan Ardana (2014: 156) menyatakan rendahnya komitmen 
didalam suatu organisasi menunjukan kurangnya tanggungjawab seseorang 
karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya.Komitmen menjadi semakin sulit 
diterapkan mengingat banyaknya perusahaan yang menggunakan sistem kontrak 
kepada karyawannya.Komitmen merupakan keterkaitan seorang individu dengan 
organisasinya, maka cukup sulit mengharapkan komitmen yang kuat dalam 
kondisi ini.Pentingnya sumber daya manusia di perusahaan menunjukan bahwa 
perusahaan harus bisa mengelola serta menjaga komitmen dari sumber daya 
manusia yang mereka miliki dengan baik. 
Komitmen organisasional adalah sikap yang merefleksikan loyalitas 
karyawan dan partisipasi karyawan yang tinggi pada organisasi dalam rangka 
mencapai tujuan secara efektif dan efesien. 
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Kristanto (2015: 88) dalam penelitiannya menyatakan bahwa indikator 
dari komitmen organisasional ada tiga, yaitu 1) A strong belief in and acceptance 
of the organization’s goals and values (Acceptance).Penerimaan terhadap nilai 
dan tujuan organisasi.Artinya adalah ada kesesuaian antara nilai yang dianut oleh 
karyawan dengan organisasi. Apabila karyawan merasakan tujuan organisasi 
dapat memenuhi keinginannya, maka karyawan akan memberikan sepenuhnya 
komitmen terhadap organisasi. 2) A willingness to exert considerable effort on 
behalf of the organization (Willingness). Berkaitan dengan kesediaan untuk 
berusaha sungguh-sungguh atas nama organisasi. Karyawan dapat merasa ber-
tanggung jawab untuk membangun organisasi dan merasa senang dengan 
organisasi. 3) A strong desire to maintain membership in the organization 
(Maintain). Keinginan untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi atau 
menjadi bagian dari organisasi.Karyawan bersedia terlibat dalam organisasi dan 
mem-perkokoh kedudukannya supaya merasakan dirinya diperlukan dan dihargai. 
Hal ini akan memberikan komitmen kerja yang tinggi dalam diri karyawan. 
Pedoman khusus untuk mengimplementasikan sistem manajemen yang 
dapat membantu dalam memecahkan masalah dan meningkatkan komitmen 
organisasi pada diri karyawan menurut  Luthans (2010: 250) antara lain adalah: 
1. Berkomitmen pada nilai utama manusia. Dilakukan dengan membuat aturan 
tertulis, mempekerjakan manajer yang baik dan tepat mempertahankan 
komunikasi.  
2. Memperjelas dan mengomunikasikan misi. Memperjelas misi dan ideologi; 
kharisma; menggunakan praktik perekrutan berdasarkan nilai; menekankan 
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orientasi berdasarkan nilai stres dan pelatihan; membentuk tradisi 
berdasarkan nilai; menekankan ori entasi berdasarkan nilai stres dan 
pelatihan; membentuk tradisi.  
3. Menjamin keadilan organisasi. Memiliki prosedur penyampaian keluhan yang 
komprehensif; menyediakan komunikasi dua arah yang ekstensif.  
4. Menciptakan rasa komunitas. Membangun homogenitas berdasarkan nilai; 
keadilan; menekankan kerja sama; saling mendukung; dan kerja tim; 
berkumpul bersama.  
5. Mendukung perkembangan karyawan. Melakukan aktualisasi; memberikan 
pekerjaan menantang pada tahap pertama; memajukan dan memberdayakan; 
mempromosikan dari dalam; menyediakan aktivitas perkembangan; 
menyediakan keamanan kepada karyawan.  
Komitmen anggota pada suatu organisasi tidak terjadi begitu saja tetapi 
melalui proses yang cukup panjang dan bertahap. Komitmen anggota dari suatu 
organisasi disebabkan oleh beberapa faktor.Misalnya, Steers mengidentifikasi ada 
tiga faktor yang mempengaruhi komitmen karyawan pada organisasi yaitu (1) Ciri 
pribadi pekerja, termasuk masa jabatannya dalam organisasi dan variasi 
kebutuhan dan keinginan yang berbeda dari tiap karyawan. (2) Ciri pekerjaan 
seperti identitas tugas dan kesempatan berinteraksi dengan rekan sekerja. (3) 
Pengalaman kerja, seperti keterandalan organisasi di masa lampau dan cara 
pekerja-pekerja lain mengutarakan dan membicarakan perasaannya mengenai 
organisasi (Sopiah, 2008: 163). 
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Adopsi organisasi sangat tergantung pada manusia yang ada di dalam 
organisasi tersebut.Oleh karena itu organisasi sangat tergantung pada 
manusia.Manusia adalah penentu kesuksesan dan kegagalan.Konsekuensinya 
diberikan pada faktor-faktor yang mempengaruhi perubahan.Salah satu faktor 
yang mempengaruhi perubahan adalah komitmen mereka pada organisasi.Orang 
dapat berargumentasi bahwa mereka yang lebih berkomitmen pada organisasi 
lebih dapat menerima perubahan dari pada orang yang kurang berkomitmen 
kepada organisasinya, dimana perubahan tersebut bermanfaat bagi organisasi dan 
tidak memiliki potensi untuk mengubah nilai-nilai dasar dan tujuan organisasi 
(Sopiah, 2008: 163). 
Berkaitan dengan etika kerja Islam, dalam kehidupan berorganisasi 
setiapmuslim dituntut untuk berkomitmen terhadap organisasi di dunia dengan 
satu tuntutan bahwa segala bentuk pertumbuhan dan perkembangan materi harus 
ditunjukkan demi keadilan, kebenaran dan peningkatan ketakwaan spiritual baik 
bagi organisasi maupun dirinya sendiri sebagai wujud pertanggungjawaban 
sebagai khalifah di bumi (Sopiah, 2008: 163). 
Menurut Mulyadi (2010: 80), seseorang tidak boleh bekerja dengan 
sembrono(seenaknya) dan acuh tak acuh, sebab akan berarti merendahkan makna 
demi ridha Allah atau merendahkan Tuhan. Dalam Al Qur’an surat Al-Kahfi ayat 
110 yaitu sebagai berikut: 





23 
 

 
 
Artinya: Katakanlah: Sesungguhnya aku ini manusia biasa seperti kamu, yang 
diwahyukan kepadaku: "Bahwa Sesungguhnya Tuhan kamu itu adalah Tuhan 
yang Esa". Barangsiapa mengharap perjumpaan dengan Tuhannya, Maka 
hendaklah ia mengerjakan amal yang saleh dan janganlah ia mempersekutukan 
seorangpun dalam beribadat kepada Tuhannya". 
 
Maksud dari kata mengerjakan amal shaleh dalam ayat di atas adalah 
bekerja dengan baik (bermutu), sedangkan kata janganlah ia mempersekutukan 
seorangpun dalam beribadat kepada Tuhannya berarti tidak mengalihkan tujuan 
pekerjaan selain kepada Tuhan (al Haq), yang menjadi sumber nilai instrinsik 
pekerjaan manusia (Mulyadi, 2010: 80). 
Tidak hanya komitmen di dalam suatu organisasi yang dibutuhkan, tetapi 
juga dalam kehidupan beragama. Sebagai seorang muslim juga harus 
berkomitmen pada diri sendiri untuk selalu menjalankan segala perintah Allah dan 
menjauhi segala larangan Allah sehingga untuk dapat menjalankan segala 
larangan-Nya, maka kita harus istiqomah dalam menjalaninya (Mulyadi, 2010: 
80). 
Dalam perspektif Islam, komitmen seseorang tercermin dalam setiap 
aktivitas yang dilakukan.Komitmen dalam menjalankan kewajiban dan menjauhi 
larangan Allah SWT merupakan wujud dari komitmen seorang manusai sebagai 
makhluk Tuhan. Mulyadi (2010: 81) juga menyatakan komitmen organisasi dalam 
islam juga tertuang dalam firman Allah dalam Al-Qur’an Surat An-Nisa ayat 146 
yaitu sebagai berikut: 



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

 
 
Artinya :Kecuali orang-orang yang taubat dan Mengadakan perbaikandan 
berpegang teguh pada (agama) Allah dan tulus ikhlas (mengerjakan) agama 
mereka karena Allah. Maka mereka itu adalah bersama-sama orang yang 
beriman dan kelak Allah akan memberikan kepada orang-orang yang beriman 
pahala yang besar. 
 
Pada ayat tersebut menerangkan bahwa pahala yang besar adalah balasan 
bagi yang taubat dan mengadakan perbaikan dan berpegang teguh pada agama 
Allah dan tulus ikhlas mengerjakan agama karena Allah SWT yang dimaksud 
dengan mengadakan perbaikan disini adalah berbuat pekerjaan-pekerjaan yang 
baik untuk menghilangkan akibat-akibat yang jelek dan kesalahan-kesalahan yang 
dilakukan (Mulyadi, 2010: 80). 
Dari beberapa uraian di atas dapat disimpulkan bahwa sebuah komitmen 
merupakan komponen yang penting pula menurut Islam, Islam memndang suatu 
komitmen dalam diri merupakan kesanggupan dalam diri untuk menjalankan 
sebuah amanah yang diembankan untuk dipertanggung jawabkan dikemudian 
hari. Dengan adanya keteguhan hati yang kuat (keyakinan) dalam diri anggota 
organisasi, maka hal ini akan mendorong anggota organisasi untuk tetap konsisten 
dan bertanggung jawab secara lahir maupun batin dalam menjalani kontrak 
dengan organisasi hingga tercapainya tujuan yang menjadi kesepakatan bersama. 
Bahkan dalam ayat di atas Allah berfirman barang siapa yang setia kepada 
seseorang maka dia setia kepada Allah, dan barang siapa yang menepati janjina 
maka dia akan mendapatkan pahala yang besar dari Allah (Mulyadi, 2010: 80). 
 
2.1.3. Kepuasan Kerja 
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Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan 
mencintai pekerjaannya (Hasibuan, 2009: 135).Kepuasan kerja adalah hasil dari 
persepsi karyawan mengenai seberapa baik pekerjaan mereka memberikan hal 
yang dinilai penting (Luthans, 2010: 64).Rivai dan Mulyadi (2012: 192) 
menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah penilaian dari pekerja tentang seberapa 
jauh pekerjaannya secara keseluruhan memuaskan kebutuhannya. 
Kepuasan kerja juga dapat diartikan sebagai suatu keadaan emosional 
karyawan yang menyenangkan atau tidak menyenangkan yang mana para 
karyawan memandang dari sudut pandang pekerjaan mereka” (Handoko, 2009: 
193).Kepuasan kerja juga dapat digambarkan sebagai keadaan emosional 
karyawan yang terjadi maupun tidak terjadi titik temu antara nilai balas jasa kerja 
karyawan dan perusahaan atau organisasi dengan tingkat nilai balas jasa yang 
memang diinginkan oleh karyawan yang bersangkutan (Martoyo, 2007: 142). 
Kepuasan kerja merupakan respon afektif atau emosional terhadap 
berbagai segi atau aspek pekerjaan seseorang sehingga kepuasan kerja bukan 
merupakan konsep tunggal.Seseorang dapat relatif puas dengan salah satu aspek 
pekerjaan dan tidak puas dengan satu atau lebih aspek lainnya.Putrana, Fathoni 
dan Warso (2016: 3-4) mengungkapkan bahwa terdapat lima komponen kepuasan 
kerja yang dijelaskan sebagai berikut: 
1. Pembayaran (Pay)  
Sejumlah upah yang diterima dan tingkat di mana hal ini bisa dipandang 
sebagai hal yang dianggap pantas dibandingkan dengan orang lain dalam 
organisasi. Hal ini merupakan sesuatu yang lumrah bagi setiap pegawai dimana 
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para pegawai mengharapkan pembayaran yang diterima sesuai dengan beban kerja 
yang mereka dapatkan. Selain itu para pegawai membandingkan apakah dengan 
beban kerja yang sama, para pegawai tersebut mendapatkan gaji yang sama atau 
berbeda. Hal ini mempengaruhi kepuasan yang mereka rasakan. 
2. Pekerjaan (Job)  
Pekerjaan yang diberikan dianggap menarik, memberikan kesempatan 
untuk pembelajaran bagi pegawai serta kesempatan untuk menerima tanggung 
jawab atas pekerjaan. Pegawai akan merasa senang dan tertantang bila diberikan 
pekerjaan yang dapat membuat mereka mengerahkan semua kemampuannya. 
Sementara apabila beban dan tantangan pekerjaan yang diberikan jauh dibawah 
kemampuan yang mereka miliki, para pegawai cenderung merasa bosan.Akan 
tetapi apabila diberikan beban kerja dan tanggung jawab lebih besar, 
kemungkinan timbul rasa frustrasi sebagai akibat dari kegagalan pegawai dalam 
memenuhi tuntutan kerja yang telah diberikan oleh organisasi. 
3. Kesempatan promosi (Promotion opportunities)  
Adanya kesempatan bagi pegawai untuk maju dan berkembang dalam 
organisasi, misalnya: kesempatan untuk mendapatkan promosi, penghargaan, 
kenaikan pangkat serta pengembangan individu. Hal ini terkait dengan 
pengembangan diri setiap pegawai. Pegawai memiliki keinginan untuk terus maju 
dan berkembang sebagai bentuk aktualisasi diri sehingga pegawai akan merasa 
puas apabila organisasi memberikan kesempatan untuk berkembang dan 
mendapatkan promosi ke jenjang yang lebih tinggi.  
4. Atasan (Supervisor)  
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Kemampuan atasan untuk menunjukkan minat dan perhatian tentang 
pegawai, memberikan bantuan teknis, serta peran atasan dalam memperlakukan 
pegawai mempengaruhi perilaku pegawai dalam pekerjaannya sehari-hari.Selain 
itu atasan dituntut memiliki kemampuan dalam melakukan pengambilan 
keputusan yang secara langsung maupun tidak langsung berdampak kepada para 
bawahannya. 
5. Rekan kerja (Co-workers)  
Sejauh mana rekan kerja pandai secara teknis, bersahabat, dan saling 
mendukung dalam lingkungan kerja.Peranan rekan kerja dalam interaksi yang 
terjalin diantara pegawai mempengaruhi tingkat kepuasan yang dirasakan 
pegawai.Perselisihan yang timbul diantara sesama pegawai meskipun bersifat 
sepele dapat mempengaruhi perilaku pegawai dalam pekerjaannya sehari-hari. 
Menurut Teori Herzberg, terdapat dua faktor yang menyebabkan kepuasan 
dan ketidakpuasan, yaitu: 1) Faktor motivator, merupakan karakteristik pekerjaan 
berkaitan dengan kepuasan pekerjaan, yaitu sejumlah kebutuhan yang apabila 
dipenuhi akan menimbulkan kepuasan tetapi jika tidak dipenuhi akan mengurangi 
kepuasan. 2) Faktor hygiene merupakan karakteristik pekerjaan berkaitan dengan 
ketidakpuasan pekerjaan, yaitu sejumlah kebutuhan yang apabila dipenuhi tidak 
akan meningkatkan motivasi, tetapi jika tidak dipenuhi akan menimbulkan 
kepuasan (Mangkunegara, 2012: 113).  
Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan 
adalah motivasi kerja, Motivasi kerja merupakan dorongan dalam diri seseorang 
untuk melakukan tugasnya dengan baik agar tujuannya tercapai. Salah satu teori 
motivasi adalah teori dua faktor yang dikembangkan oleh Herzberg, yaitu faktor 
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motivator (internal) dan faktor hygiene(eksternal).Hasibuan (2009: 178) 
menyatakan bahwa pada faktor motivator terdapat 5 aspek,yaitu prestasi, 
tanggung jawab, pekerjaan itu sendiri, penghargaan, dan kemajuan.Sedangkan 
untuk faktor hygieneterdapat 6 aspek, yaitu prosedur perusahaan, kualitas 
hubungan interpersonal, keamanan pekerjaan, kepemimpinan, gaji, dan kondisi 
kerja.  
Prinsip dari teori ini ialah bahwa kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja 
merupakan dua hal yang berbeda). Jika seorang karyawan berhasil mencapai hasil 
kerja yangdiharapkan, maka karyawan tersebut akan merasa puas dalam 
pekerjaannya, tetapi sebaliknya jika ia belum berhasil mencapai hasil kerja yang 
diharapkan maka akan timbul perasaan tidak tidak puas dalam dirinya. Herzberg 
membagi situasi yang mempengaruhi sikap seseorang terhadap pekerjaannya 
menjadi dua kelompok yaitu kelompok motivator dan kelompok Hygiene(As’ad, 
2005).Kelompok motivator ialah faktor-faktor atau situasiyang dibuktikan sebagai 
sumber kepuasan kerja.terdiri dari :achievement, recognition, work it self, 
responsibility, and advancement. Dikatakan bahwa hadirnya faktor ini akan 
menimbulkan kepuasan, tetapi tidak hadirnya faktor ini tidak selalu 
negakibatkanketidakpuasan (As’ad, 2007)  
Dalam Islam, bekerja adalah ibadah. Oleh karenanya, tingkatan tertinggi 
bagiseorang pegawai muslim dalammelaksanakan pekerjaannya adalah apabiladia 
seolah-olah melihat Allah. Apabila dia tidak dapat mencapai tingkatan ini, 
makapaling tidak ia merasa bahwa Allahmelihatnya. Syi’ar seorang muslim 
dalammelaksanakan pekerjaannya adalahmendapatkan keridhaan Allah. 
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Sementara ituAllah tidak akan meridhainya, kecuali jika diamelaksanakan 
pekerjaan secara sempurnadan profesional.  
Muayyad (2016: 85) menyatakan bahwakepuasan kerja dalam Islam 
dalam Firman Allah, Qur’an Surat At-Taubahayat 59  yaitu sebagai berikut: 




 
 
Artinya : “Jikalau mereka sungguh-sungguhridha dengan apa yang 
diberikan Allah danRasulnya kepada mereka, dan berkata :Cukuplah Allah bagi 
kami, Allah akanmemberikan sebagian dari karunia-Nya dandemikian (pula) 
rasul-Nya, sesungguhnyakami adalah orang-orang yang berharapkepada Allah,” 
(tentulah yang demikian itulebih baik bagi mereka). 
 
Al-Banna et al (2012) menjelaskan bahwa dalam membentuk kepuasan 
kerja, Islam tidak meletakkan ukuran kebendaan sebagai tolak ukur utama.Ukuran 
utamanya ialah ibadah, yaitu sejauh mana seorang pekerja itu berupaya 
memastikan tugasnya menjadi ibadah.Dalam hal ini, Islam menegaskan betapa 
pentingnya seorang atasan menunaikan tanggung jawabnya terhadap pekerja 
termasuk membayar upah atau gaji yang setimpal, menepati janji, membina 
hubungan baik, adil, mewujudkan lingkungan yang sehat, dan menunaikan Amar 
Ma’ruf Nahi Mungkar. 
Kepuasan kerja dalamIslam diawali dengan memenuhi kehendakagama 
karena bekerja merupakan bagiandari ibadah. Tujuan hidup seorang muslimadalah 
mendapatkan ridha dari Allah yangdidapatkan melalui ibadah, 
pekerjaan,pemenuhan kebutuhan pokok, danpemenuhan perhiasan hidup 
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2.2. Hasil Penelitian yang Relevan 
Beberapa penelitian terdahulu yang dapat dijadikan acuan yaitu : 
1. Hasil penelitian dari Wulandary, dkk (2017) yang berjudul ’’Pengaruh 
Abilitas Budaya dan Motivasi terhadap Komitmen pada Organisasi 
PT.Krakatau Steel,Tbk’’ yang menunjukan bahwa Adaptalitas budaya 
organisasi secara langsung berpengaruh positip dan signifikan terhadap 
komitmen.Hygiene berpengaruh positip dan signifikan terhadap komitmen. 
faktor motivator tidak memiliki pengaruh terhadap komitmen. 
2. Hasil penelitian dari Cristhofer dan Kesumawatie (2012) yang berjudul 
”Pengaruh Teori Dua Faktor Frederick Herzberg (Hygiene dan Motivator 
Faktor) terhadap Kepuasan Kerja Karyawan di Perusahan Ritel Infinite Apple 
Premium Reseller Surabaya” hasil analisi ada pengaruh faktor hygiene dan 
faktor motivator terhadap kepuasan kerja. 
3. hasil penelitian dari Kolibu dan Rachmi (2014) dengan judul ’’Faktor-Faktor 
Hygiene dan Motivator: Pengaruhnya terhadap Kepuasan Kerja Perawat di 
Rumah Sakit Baptis Batu’’ yang menunjukan bahwa faktor hygiene tidak 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja sedangkan faktor motivator 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 
 
2.3. Kerangka Pemikiran 
Untuk menunjukkan suatu arah dari penyusunan agar dapat memperoleh 
gambaran yang lebih jelas, maka dalam penelitian ini penulis membuat suatu 
kerangka pemikiran. Kerangka pemikiran dalam penelitian ini adalah: 
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Gambar 2.1. 
Skema Karangka Pemikiran 
 
 
    
        H1    H3 
      H2 
 
 
2.4. Hipotesis 
Hipotesis adalah suatu jawaban yang bersifat sementara terhadap 
permasalahan penelitian, sampai terbukti melalui data yang terkumpul” (Arikunto, 
2006 : 71). Hipotesis dalam penelitian ini adalah : 
1. Pengaruh faktor hygiene terhadap kepuasan kerja 
Herzberg dalam Hasibuan (2009: 178) menyatakan bahwa hygiene factor 
ataufaktor pemeliharaan menyebabkanbanyak ketidakpuasan bila faktortersebut 
tidak ada, tetapi memberimotivasi jika faktor itu ada.Sebaliknyamotivator 
membimbing kearah motivasiyang kuat dan pemuasan bila faktor ituada, tetapi 
tidak menyebabkanketidakpuasan jika faktor tersebut tidakada. Seorang karyawan 
akan merasapuas dengan pekerjaannya jika terdapatfaktor-faktor hygiene yang 
terpenuhi,tetapi mereka akan merasa tidak puasjika faktor-faktor tersebut tidak 
ada. 
Christhofer dan Kesumawatie (2015) dalam penelitiannya menunjukkan 
bahwa faktor hygiene berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Penelitian 
Wardhani, dkk (2017) juga menunjukkan bahwa faktor hygiene berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan hasil tersebut maka hipotesis dalam 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 
H1 : Faktor hygiene berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan  
Faktor 
Hygiene 
Faktor 
Motivator 
Komitmen 
Organisasi 
Kepuasan 
Kerja 
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2. Pengaruh faktor motivator terhadap kepuasan kerja 
Herzberg dalam Hasibuan (2009: 178) juga menyatakan bahwa karyawan 
akanmerasa puas dengan pekerjaannya jikaterdapat faktor-faktor motivator 
yangterpenuhi, tetapi mereka akan merasatidak puas jika faktor-faktor 
tersebuttidak ada.Kolibu dan Rachmi (2014) dalam penelitiannya menunjukkan 
bahwa faktor motivator berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 
kerja.Christhofer dan Kesumawatie (2015) serta Wulandari, dkk (2017) dalam 
penelitiannya juga menunjukkan bahwa faktor hygiene berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan hasil tersebut maka hipotesis dalam 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 
H2 : Faktor motivator berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan  
3. Pengaruh faktor hygiene terhadap komitmen organisasi 
Pemberian motivasi merupakan salah satu cara untuk mewujudkan 
komitmen kerja karyawan pada perusahaan. Hal tersebut didukung oleh 
pernyataan Nickels, dkk (2009:336) yang menjelaskan hubungan antara motivasi 
dan komitmen organisasional, bahwa karyawan yang tidak senang kemungkinan 
besar akan meninggalkan perusahaan dan perusahaan biasanya mengalami 
kerugian.  
Alimohammadi dan Neyshabor (2013) menyatakan bahwa motivasi kerja 
memiliki dampak positif yang signifikan terhadap komitmen organisasional. Salah 
satu teori motivasi adalah dari Herzberg yang menyatakan bahwa faktor hygiene 
merupakan faktor yang berasal dari dalam diri karyawan untuk dapat 
meningkatkan motivasi kerja karyawan. 
Wulandary, dkk (2017) dalam penelitiannya menunjukkan bahwa faktor 
hygiene berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. Wardhani, dkk 
(2015) dalam penelitiannya menunjukkan bahwa faktor hygiene berpengaruh 
terhadap komitmen organisasi.  Berdasarkan hasil tersebut maka hipotesis dalam 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 
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H3 : Faktor hygiene berpengaruh terhadap komitmen organisasi  karyawan  
4. Pengaruh faktor motivator terhadap komitmen organisasi 
Kekuatan yang memotivasi seseorang untuk bekerja dengan giat dalam 
mengerjakan pekerjaanya tergantung dari hubungan timbal balik antara apa yang 
ia inginkan dan butuhkan dari hasil pekerjaan itu. Berapa besar ia yakin 
perusahaan akan memberikan pemuasan bagi keinginannya sebagai imbalan atas 
usaha yang dilakukannya itu. Bila keyakinan yang diharapkan cukup besar untuk 
memperoleh kepuasannya maka ia akan bekerja keras dan berkomitmen tinggi 
kepada perusahaan dan sebaliknya (Hasibuan, 2009: 181). 
Alimohammadi dan Neyshabor (2013) menyatakan bahwa motivasi kerja 
memiliki dampak positif yang signifikan terhadap komitmen organisasional. Salah 
satu teori motivasi adalah dari Herzberg yang menyatakan bahwa faktor motivator 
merupakan faktor yang berasal dari dalam diri karyawan untuk dapat 
meningkatkan motivasi kerja karyawan. Wardhani, dkk (2015) dalam 
penelitiannya menunjukkan bahwa faktor motivator berpengaruh terhadap 
komitmen organisasi.  Berdasarkan hasil tersebut maka hipotesis dalam penelitian 
ini adalah sebagai berikut: 
H4 : Faktor motivator berpengaruh terhadap komitmen organisasi 
karyawan  
5. Pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi 
Kepuasan kerja berperan dalam membentuk komitmen karyawan 
(Wahyudi dan Sudibya, 2016: 874). Mathis dan Jackson (2010: 99) menyatakan 
bahwa orang orang yang relatif puas dengan pekerjaannya akan lebih 
berkomitmen pada organisasi dan orang-orang yang berkomitmen terhadap 
organisasi lebih mungkin mendapatkan kepuasan yang lebih besar.Illahi, dkk 
(2017) dalam penelitiannya menunjukkan hasil bahwa kepuasan kerja 
berpengaruh terhadap komitmen organisasional.Berdasarkan hasil tersebut maka 
hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
H5 : Kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi  karyawan 
BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian  
Penelitian ini dimulai dari penyusunan usulan proposal penelitian sampai 
terlaksananya laporan penelitian di Industri batik di Brotoseno Masaran Kabupaten 
Sragen bulan Mei 2017 sampai dengan Desember 2017. 
3.2. Jenis Penelitian  
Penelitian ini adalah penelitian lapangan (field resource) yaitu penelitian 
yang setiap datanya diperoleh secara langsung pada obyek penelitian di lapangan. 
Penelitan yang datanya diperoleh melalui quisioner dan wawancara kepada pihak 
yang bersangkutan serta mengumpulkan dokumen perusahaan yang diperlukan dalam 
penelitian. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode deskriptif 
kuantitatif. Metode deskriptif dilakukan untuk mengetahui dan menjelaskan 
karakteristik variabel yang diteliti pada sebuah organisasi (Sekaran, 2000: 157). 
Penelitian ini merupakan penelitian survei yang dilakukan pada karyawan  Industri 
batik brotoseno di Masaran Kabupaten Sragen bulan Mei 2017 sampai dengan 
Desember 2017. 
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3.3. Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel  
1. Populasi 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang 
mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2010: 61). Populasi dalam 
penelitian ini adalah karyawan industri batik Brotoseno di Masaran Kabupaten 
Sragen sebanyak 300 tenaga kerja. 
2.    Sampel  
Sampel adalah sebagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi. (Sugiyono, 2010: 74). Untuk mengetahui besarnya sampel maka digunakan 
rumus Slovin dengan rumus sebagai berikut : (Umar, 2004 : 108) 
 
                N 
n = –––––––––––––––––– 
            1 + N e2 
 
Keterangan :  
n = ukuran sampel 
N = ukuran populasi 
e  = persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan  dan untuk 
penelitian ini, perhitungan rumus Slovinnya adalah : 
300 
n = ––––––––––––  
                       1 + 300 (0,1)2 
 
= 75 karyawan 
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3. Teknik Pengambilan Sampel 
Teknik yang digunakan dalam pengambilan sampel pada penelitian ini 
adalah simple random sampling. Menurut Sugiyono (2010:77) menyatakan bahwa 
simple random samplingadalah teknik penentuan sampel dimana keseluruhan 
populasi mempunyai kesempatan menjadi sampel dimana peneliti menyebarkan 
secara acak yang secara kebetulan ditemui oleh peneliti. 
 
3.4. Data dan Sumber Data 
1. Data Primer 
Data primer adalah data yang berasal langsung dari responden. Data 
responden sangat diperlukan untuk mengetahui tanggapan responden yang diperoleh 
melalui kusioner. 
2. Data Sekunder 
Data sekunder adalah data yang diperoleh secara tidak langsung, mengacu 
pada informasi yang dikumpulkan dari sumber yang telah ada diluar responden, yaitu 
yang berasal dari pustaka teori, yakni dari buku-buku yang ada kaitannya dengan 
variabel penelitian, dan masalah yang diteliti dan memulai pustaka hasil penemuan, 
yaitu skripsi, tesis, artikel jurnal, internet, publikasi pemerintah, koran, serta 
dokumentasi. 
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3.5. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan beberapa 
teknik yaitu sebagai berikut : 
1. Kuesioner 
Dalam penelitian ini peneliti menyebar angket atau kuesioner secara 
langsung kepada responden dengan disertai alternatif jawaban. Kuesioner 
menggunakan skala Liker dengan penilaian sebagai berikut : 
a. Sangat Setuju   diberi skor 5 
b. Setuju   diberi skor 4 
c. Netral   diberi skor 3 
d. Tidak Setuju   diberi skor 2 
e. Sangat Tidak Setuju  diberi skor 1 
2. Studi Pustaka 
Yaitu dengan menggunakan studi pustaka melalui literatur yang ada 
hubungannya dengan penelitian. 
 
3.6. Variabel Penelitian  
1. Variabel Bebas (Independent Variable) 
Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi variabel terikat, yang 
termasuk variabel bebas dalam penelitian ini adalah faktor hygiene dan faktor 
motivator. 
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2.    Variabel Terikat (Dependent Variable)  
Variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi oleh variabel bebas, dalam 
hal ini adalah komitmen organisasi. 
3.    Variabel Mediasi (Intervening Variable)  
Variabel mediasi adalah variabel antara yang mempengaruhi variabel bebas 
terhadap variabel terikat, dalam hal ini adalah kepuasan kerja. 
 
3.7. Definisi Operasional Variabel 
1. Faktor hygiene  
Hygiene factors (faktor pemeliharaan) adalah faktor-faktor yang 
berhubungan dengan aspek di sekitar pelaksanaan pekerjaan di industri batik Masaran 
Kabupaten Sragen atau yang disebut juga aspek ekstrinsik pekerja batik.Indikator 
Hygiene factorsmenurut  (Hasibuan, 2012:219) terdiri dari gaji, kondisi kerja fisik, 
kepastianpekerjaan, supervisi yang menyenangkan, kendaraan operasional dan 
tunjangan.  
2. Faktor Motivator 
Motivator factors (faktor motivator) adalah faktor-faktor yang berhubungan 
dengan aspek dalam pekerjaan di industri batik Masaran Kabupaten Sragen atau yang 
disebut juga sebagai aspek intrinsik dalam pekerjaan, Indikator motivator 
factorsmenurut (Hasibuan, 2012:219) yang terdiri dari prestasi, pengakuan, pekerjaan 
itu sendiri, tanggungjawabdan pengembangan potensi individu. 
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3. Komitmen Organisasi  
Komitmen organisasi merupakan suatu kesetiaan atau loyalitas darikaryawan 
di industri batik Masaran Kabupaten Sragen. Indikaotr komitmen orgnisasi 
berdasarkan pernyataan dari Kristanto (2015: 88) bahwa indikator dari komitmen 
organisasional ada tiga, yaitu 1) A strong belief in and acceptance of the 
organization’s goals and values (Acceptance)(penerimaan terhadap nilai dan tujuan 
organisasi), 2) A willingness to exert considerable effort on behalf of the 
organization(berkaitan dengan kesediaan untuk berusaha sungguh-sungguh atas nama 
organisasi dan 3) A strong desire to maintain membership in the organization. 
(keinginan untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi atau menjadi 
bagian dari organisasi) 
4. Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja adalah keadaan emosional karyawan di industri batik 
Masaran Kabupaten Sragen terhadap tingkat balas jasa yang diterima karyawan. 
Indikator kepuasan kerja berdasarkan pernyataan Putrana, Fathoni dan Warso (2016: 
3-4) antara lain pembayaran, pekerjaan, kesempatan promosi, atasan dan rekan kerja. 
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3.8. Teknik Analisis Data  
1. Uji Instrumen Penelitian  
a. Uji Validitas  
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat kevalidan 
suatu instrumen (Arikunto, 2006: 170). Kriteria pengujian yaitu suatu item dikatakan 
valid apabila probabilitas < 0,05 atau sebaliknya apabila probabilitas > 0,05 maka 
item dinyatakan tidak valid  (Ghozali, 2005 : 45).  
b. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas merupakan alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika 
jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke 
waktu (Ghozali, 2005 : 42). Uji reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan 
program SPSS dengan uji statistik Cronbach Alpha (α). “Suatu konstruk atau variabel 
dikatakan reliabel jika nilai Cronbach Alpha> 0,60” (Ghozali, 2005: 42). 
2. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas  
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi tidak normal. Pengujian 
dilakukan melalui uji statistik yaitu dengan uji Kolmogrov-Smirnov. Kriterianya, 
apabila nilai statistik yang dihasilkan dari perhitungan uji Kolmogrov-Smirnov 
menghasilkan pvalue> 0,05, maka  variabel pengganggu atau residual berdistribusi 
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normal, sebaliknya apabila nilai statistik yang dihasilkan dari perhitungan uji 
Kolmogrov-Smirnov menghasilkan p value  ≤  0,05,  maka variabel pengganggu atau 
residual tidak berdistribusi normal (Ghozali, 2005: 115). 
b. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi linier antar variabel bebas. Model regresi yang baik 
seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independen.  Salah satu cara untuk 
mendeteksi ada tidaknya multikolinearitas dalam penelitian ini dengan melihat nilai 
tolerance dan nilai Varians Inflation Factor (VIF). Apabila nilai tolerance> 0.1 dan 
nilai VIF < 10, maka tidak terjadi multikolinearitas. Sebaliknya  apabila  nilai  
tolerance ≤ 0.10 dan nilai VIF ≥10, maka terjadi multikolinearitas (Imam Ghozali, 
2005: 91). 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Uji  heteroskedastisitas  bertujuan  untuk  menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan 
yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap 
maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Model 
regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas 
(Ghozali, 2005: 105). Pengujian heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan Uji 
Glejser, yaitu dengan cara meregres nilai absolut residual terhadap variabel 
independen. Ketentuan jika pvalue > 0,05 maka tidak terjadi heteroskedastisitas 
sebaliknya jika pvalue ≤ 0,05 maka terjadi heteroskedastisitas (Ghozali, 2005: 108).  
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3. Uji Ketepatan Model  
Uji ketepatan model digunakan untuk memprediksi pengaruh variabel 
(faktor hygiene, faktor motivator dan kepuasan kerja) terhadap variabel 
terikat(komitmen organisasi). Uji ketepatan model regresi menggunakan uji F. 
Langkah pengujian : 
a. Menentukan Ho dan Ha 
Ho :  1 = 2 = 3 = 0,   berarti model tidak tepat dan tidak layak digunakan untuk memprediksi pengaruh variabel bebas terhadap variabel terika t  
Ha  :  1 23  0, berarti model tepat dan layak digunakan untuk memprediksi pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat  
b. Level of significance () = 0,05 
Menentukan level of significance, yaitu   atau 5 %. 
c. Kriteria Pengujian 
Ho  diterima bila p value  0,05 dan 
      Ho  ditolak bila p value< 0,05  
d. Menentukan kesimpulan 
Apabila p value  0,05 maka model tidak layak (fit) untuk digunakan untuk 
memprediksi variabel bebas terhadap variabel terikat, sebaliknya apabila p value< 
0,05 maka model layak atau fit untuk digunakan untuk memprediksi variabel 
bebas terhadap variabel terikat. 
 
 
 
05,0


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4.    Koefisien determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa besar 
sumbangan pengaruh variabel bebas dalam menerangkan variasi variabel terikat. 
Nilai koefisien determinasi adalah antara nol sampai dengan satu. Nilai R2 yang kecil 
berarti sumbangan atau pengaruh variabel bebas dalam menjelaskan variasi model 
terikat amat kecil. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel bebas 
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi 
variabel terikat. Perhitungan menggunakan SPSS.  
5.    Pengujian Hipotesis  
Pengujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan analisis jalur. 
Analisis jalur (path analysis) merupakan perluasan dari regresi untuk menaksir 
hubungan kasualitas antar variabel (model kausal).  Model regresi digunakan untuk 
mengetahui besarnya pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. 
Secara matematis, analisis ini tidak lain adalah analisis regresi berganda terhadap data 
yang dibakukan. Dengan demikian, perangkat lunak statistika yang mampu 
melakukan analisis regresi berganda dapat pula dipakai untuk analisis jalur. Subjek 
utama analisis ini adalah variabel-variabel yang saling berkorelasi. Adapun rumus 
yang digunakan adalah sebagai berikut: 
Persamaan 2 : Z = o + 1X1 + 2X2 + ε  (Ghozali, 2011: 81) 
Persamaan 3 : Y = o + 1X1 + 3X3 + ε  (Ghozali, 2011: 81) 
Keterangan : 
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o = Konstanta 
 = Koefisien variabel  
Y = Komitmen organisasi 
X1 = Faktor hygiene 
X2 = Faktor motivator 
Z = Kepuasan kerja 
e = Standar error 
Pada penelitian ini variabel kepuasan kerja ditempatkan sebagai variabel 
intervening untuk memediasi pengaruh faktor hygiene dan faktor motivator terhadap 
komitmen organisasi. Analisis jalur merupakan suatu teknik analisis statistika yang 
dikembangkan dari analisis regresi berganda. Teknik ini dikenal juga sebagai analisis 
lintas atau analisis lintasan.   
Pengujian hipotesis bertujuan untuk menguji apakah keadilan organisasi 
mempunyai pengaruh terhadap kinerja melalui komitmen organisasi dan kepuasan 
kerja. Uji pengaruh tidak langsung dilakukan melalui langkah-langkah sebagai 
berikut: 
1) Tahap analisis dilakukan dengan menghitung nilai p (koefisien jalur) dan nilai e 
(unexplained variance). Nilai p atau kofisien jalur dapat dilihat dari nilai Beta 
atau Standardized Coefficient yang ditunjukkan oleh SPSS. Sedangkan besarnya 
nilai e dicari dengan rumus e = {(1-R2)2s}. 
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2) Berdasarkan perhitungan koefisien jalur (p) dan nilai e dapat dihitung besarnya 
pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung adalah : 
Pengaruh langsung X → Y   = p2 
Pengaruh tidak langsung X → Z → Y2  = p1 x p3 
Total pengaruh      = –––––––– 
      = p2 + (p1 x p3) 
(Ghozali, 2011: 248) 
Jadi besarnya koefisien pengaruh tidak langsung dihitung dari total pengaruh  
variabel bebas (faktor hygiene dan faktor motivator) ke komitmen organisasi melalui 
kepuasan kerja atau p2 + (p1xp3). Untuk mengetahui signifikan tidaknya pengaruh 
variabel bebas (faktor hygiene dan faktor motivator) ke komitmen organisasi melalui 
kepuasan kerja sebagai variabel intervening maka digunakan sobel test. Ghozali 
(2011: 248) menyatakan bahwa pengujian hipotesis mediasi dapat dilakukan dengan 
prosedur yang dikembangkan oleh Sobel dan dikenal dengan uji Sobel (Sobel tes). 
Uji Sobel dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak langsung X ke Y 
lewat I. Rumus uji Sobel adalah sebagai berikut: 
Keterangan :  
Sab  : besarnya standar eror pengaruh tidak langsung 
a  : jalur variabel independen (X) dengan variabel interverning (I) 
b : jalur variabel interverning (I) dengan variabel dependen (Y) 
sa : standar eror koefisien a 
sb : standar eror koefosien b 
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Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka perlu 
menghitung nilai t dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut: 
       ab 
t = –––– 
       Sab 
 
Nilai t hitung ini dibandingkan dengan nilai t tabeL, jika t hitung > nilai t tabel 
maka dapat disimpulkan pengaruh mediasi. 
 
 
 
BAB IV 
ANALISA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1. Gambaran Umum Penelitian 
Dalam penelitian ini, peneliti melakukan wawancara kepada pemilik 
industri dan sampel dalam penelitian di industri batik Brotoseno disragen, untuk 
memperoleh data-data yang dibutuhkan dalam penelitian.Data yang dapat 
dikumpulkan diantaranya data karyawan keluar, data produksi kain batik dan data 
investasi.Untuk wawancara peneliti dapat mengambil hasil yaitu keluhan 
karyawan yang sudah keluar, analisis wawancara penyebab karyawan keluar serta 
kendala para karyawan atas fenomena seperti lingkungan kerja dan faktor 
motivasi terhadap komitmen seorang karyawan dalam perusahaan atau UMKM. 
Penelitian ini menggunakan metode deskriptif quantitatif dengan metode 
penyebaran quosioner (analisis data primer) kepada sebanyak 75 karyawan 
industri batik yang pengambilanya dilakukan secara acak.Dalam hal ini peneliti 
menghitung persebaran dan kualitas pengaruh variabel x terhadap y dengan 
metode analisis regresi dan analisis jalur dengan variabel z sebagai intervening. 
 
4.2 Kondisi Geografis Industri Kerajinan Batik di Sragen  
Sentra batik di Kabupaten Sragen berada di Kecamatan Masaran dan 
Plupuh, yang letaknya saling berseberangan di sisi selatan dan utara Sungai 
Bengawan Solo. Jenis batik yang diproduksi antara kain: batik tulis, batik cap, 
batik cabut, batik kombinasi, dan batik printing. Kapasitas produksi batik di 
Kabupaten Sragen mencapai Rp. 95.883.750.000/bulan. Kerajinan dan corak kain 
batik hasil tangan para pengarajin lokal tidak kalah jika dibandingakan dengan 
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produk batik dari daerah lain. Kerajinan batik berada di Masaran Sragen tidak 
hanya dipasarkan di wilayah Sragen saja, namun juga di pasarkan ke daerah-
daerah lain bahkan sampai ke luar negeri. 
Pemasaran produk batik mulai dari lokal, regional sampai tingkat 
nasional, seperti Solo, Yogyakarta, Semarang, Bandung, Jakarta dan 
Bali.Sedangkan pemasaran di Luar Jawa mencapai Kalimantan, Sumatera dan 
Sulawesi, serta ekspor melalui pihak ketiga.Oleh karena itu batik di Kabupaten 
Sragen telah ditetapkan sebagai Produk Unggulan Daerah (PUD).Untuk melayani 
para perajin batik, didirikanlah Koperasi Batik Girli (Pinggir Kali).Nama ini 
diambil karena letaknya berseberangan dengan sungai Bengawan Solo.Koperasi 
ini membantu pengembangan batik sebagai potensi unggulan daerah Kabupaten 
Sragen dalam hal permodalan dan simpan pinjam untuk pengrajin batik. 
Industri Batik di Masaran Sragen salah satunya terdapat di Desa 
Kliwonan yang terkenal dengan Desa Wisata Batik. Desa Kliwonan terbentuk 
sebagai tanda dimulainya perkembangan industri pariwisata di Kabupaten Sragen, 
terutama perkembangan dalam hal wisata kesenian kerajinan batik. Desa Wisata 
Batik Kliwonan, adalah kumpulan enam desa pengahasil batik di Sragen, yitu 
Desa Pilang, Kliwonan, Sidodadi di kecamatan Masaran dan desa Gedongan, 
Jabung dan Pungsri kemudian dari dua kecamatan itu disatukan. Desa-desa yang 
terletak sekitar 12 kilometer sebelah selatan pusat kota Kabupaten Sragen atau 15 
kilometer sebelah timur laut kota Solo ini, kemudian oleh pemerintah Kabupaten 
Sragen diresmikan menjadi Desa Wisata Batik tahun 2004. 
Tujuan dibentuknya Desa Wisata Batik Kliwonan Masaran Sragen adalah 
untuk memaksimalkan potensi masyarakat yang ada, serta menjaga dan 
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melestarikan kesenian warisan nenek moyang yang telah turun-temurun dari 
jaman dulu.Pemerintah Kabupaten (Pemkab) Sragen lantas menetapkan sentra 
batik itu sebagai kawasan wisata terpadu, yang dinamakan Desa Wisata Batik 
Kliwonan. 
 
4.3 Visi dan Misi  
Dibentuknya desa wisata batik Kliwonan Masaran Sragen ini memiliki 
visi dan misi yang dijadikan sebagai acuan untuk pengembangan desa Kliwonan 
itu sendiri sehingga dapat lebih maju dan berkembang visi dan misi itu adalah : 
1. Visi  
Menuju Desa Wisata yang beraneka dan kompetititf tahun 2004, yang 
ekonominya maju, berwawasan lingkungan, didukung obyek wisata yang beragam 
dan menarik, sektor industri batik, sektor perdagangan hasil bumi, sektor 
perhubungan dan sektor jasa. 
2. Misi  
a. Pemberdyaan kelompok usaha.  
b. Peningkatan usaha batik.  
c. Pengembangan pertanian tradisional.  
d. Pengembangan obyek wisata budaya.  
e. Peningkatan fasilitas umum.  
f. Pengembangan obyek wisata  
g. Pengembangan prasarana tradisional.  
h. Penyediaan prasarana komunikasi dan transportasi. 
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4.4 Deskripsi Umum Responden Penelitian 
Padabagianiniakandijelaskanmengenaidata-datadeskriptifyang diperoleh 
dari responden. Datadeskripstif disajikanagar dapatdilihatprofil dari data 
penelitiandanhubunganyang adaantaravariableyang digunakan dalampenelitian 
(Hair  et.al,1995dalam  Ferdinand,2006). 
Datadeskriptif yangmenggambarkan keadaanataukondisi respondenperlu 
diperhatikan sebagaiinformasitambahan untukmemahamihasil 
penelitian.Respondendalaminiadalah karyawanindustri batikBrotoseno dan di 
ambil sampel sebanyak 75 karyawan. 
Tabel 4.1. 
Penyebaran Quosioner 
Industri Batik 2017 
No  Total Penyebaran  Jumalah total 
01 Quosioner Valid / Lengkap 75 
02 Tidak lengkap - 
03 Kosong - 
Industri Batik Sragen 2017. 
 
4.5 Quosioner Responden 
Jumlah kuesioneryangdisebarkanadalah sebanyak75 lembar kuesioner. 
Rincian jumlahkuesioneryangdibagikan kepadaparakaryawan  Industri Batik 
Brotoseno.Dari75buahkuesioner yangdisebarkan,semua  kuesioner berhasil 
dikumpulkan  kembali seluruhnya. Dengantotalpengembalian kuesioner 
sebanyak75 buah.Dari 75 buah kuesioner 
tersebut,seluruhnyadigunakanuntukdiolahdatanya. 
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4.6 Hasil Penelitian 
Penelitian ini mengambil sampel 75 karyawan Industri Batik Brotoseno, 
quosioner disebarkan untuk memperoleh data penelitian sebanyak 75 quisioner. 
Sesuai dengan sampel yang dimaksud hasil penyebaran kuisioner diperoleh 
deskripsi responden berdasarkan jenis kelamin, umur, pendidikan dan lama 
bekerja, karakteristik responden dapat dijelaskan sebagai berikut: 
1. Analisis Data Responden 
Pengolahandata bertujuanuntukmenganalisispengaruhantaravariabel- 
variabelpenelitian. Pada bagianiniakandisajikan: uji kualitasdatadenganuji 
reliabilitasdanujivaliditas,serta pengujianhipotesisdenganmenggunakananalisis 
regresi dananalisisjalur. 
a. Usia Responden  
Deskripsi responden menurut usia sebagai berikut: 
Tabel 4.2. 
Umur Responden 
 
Usia  Responden Jumlah (N) Persentase (%) 
< 30 tahun 21 28,0 
30-40 tahun 22 29,3 
41-50 tahun 20 26,7 
> 50 tahun 12 16,0 
Jumlah 75 100 
Sumber: data primer diolah, 2017 
Hasil penelitian menunjukkan responden dengan usia kurang dari 30 
tahun sebanyak 21 orang (28,0%), responden dengan usia 30–40 tahun sebanyak 
22 orang (29,3%), responden dengan usia 41-50 tahun sebanyak 20 orang (26,7%) 
dan responden dengan usia lebih dari 50 tahun sebanyak 12 orang (16,0%). Hal ini 
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berarti  respondendengan usia 30-40 tahun lebih banyak dibandingkan responden 
lainya. 
b. Jenis Kelamin Responden  
Responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini diklasifikasikan 
menurut jenis kelamin sebagai berikut: 
Tabel 4.3. 
Jenis Kelamin Responden  
 
Jenis Kelamin Responden 
Jumlah (N) Persentase (%) 
Laki-laki 50 66.7 
Perempuan 25 33.3 
Jumlah 75 100 
Sumber: Data Primer Diolah, 2017. 
Hasil penelitian menunjukkan responden laki-laki sebanyak 50 orang 
(66,7%) dan responden perempuan sebanyak 25 orang (33,3%). Hal ini berarti 
mayoritas yang menjadi responden penelitian adalah mereka yang berjenis 
kelamin laki-laki. 
c. Masa Kerja Responden  
Masa kerja responden dalam dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel 
sebagai  berikut: 
Tabel 4.4. 
Lama Kerja Responden 
 
Masa Kerja (th) Responden Jumlah (N) Persentase (%) 
< 10 tahun 37 49,3 
10 – 20 tahun 15 20,0 
> 20 tahun 23 30,7 
Jumlah 75 100 
Sumber: Data Primer Diolah, 2017. 
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa responden dengan masa kerja 
kurang dari 10 tahun sebanyak 37 orang (49,3%), responden dengan masa kerja 
10–20 tahun sebanyak 15 orang (20,0%) dan responden dengan masa kerja lebih 
dari 20 tahun sebanyak 23 orang (30,7%). Hal ini berarti responden dengan masa 
kerja kurang dari 10 tahun dan yang lebih dari 10 tahun hampir sama jumlahnya 
d. Tingkat Pendidikan Responden 
Tingkat pendidikan responden dalam penelitian ini adalah sebagai  berikut: 
Tabel 4.5 
Tingkat Pendidikan Responden 
 
Pendidikan Responden Jumlah (N) Persentase (%) 
SD 6 8,0 
SMP 9 12,0 
SMA/SMK 56 74,7 
PT 4 5,3 
Jumlah 75 100 
Sumber: Data Primer Diolah, 2017. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa responden dengan tingkat 
pendidikan SD sebanyak 6 orang (8,0%), responden dengan tingkat pendidikan 
SMP sebanyak 9 orang (12,0%), responden dengan pendidikan SMA sebanyak 56 
orang (74,6%) dan responden dengan pendidikan PT sebanyak 4 orang (5,3%). 
Hal ini berarti bahwa mayoritas responden mempunyai tingkat pendidikan SMA. 
 
4.7  Uji Instrumen Penelitian 
1  Uji Validitas  
Uji validitas digunakan untuk mengukur valid atau tidaknya suatu 
kuesioner.Suatu item dikatakan valid jika  p value<0,05, dan sebaliknya apabila p 
value> 0,05 maka item tersebut tidak valid.  Uji validitas menggunakan korelasi 
52 
 
product moment dengan program SPSSpada 75 orang karyawan industri batik 
Brotoseno Masaran Sragen dengan hasil sebagai berikut: 
a. Variabel faktor hygiene (X1) 
Hasil uji validitas faktor hygiene ditunjukkan dalam tabel sebagai berikut:  
Tabel 4.6. 
Hasil Uji Validitas Faktor Hygiene 
 
Pernyataan ά 0,05 p value Keterangan 
FH1 
FH2 
FH3 
FH4 
FH5 
FH6 
0,05 
0,05 
0,05 
0,05 
0,05 
0,05 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
Valid  
Valid  
Valid  
Valid 
Valid  
Valid  
Sumber: Data Primer Diolah, 2017. 
Dari hasil tersebut semua item pernyataan faktor hygiene dinyatakan 
valid karena p value< 0,05 sehingga semua item pernyataan tidak ada yang gugur 
dan dapat digunakan dalam penelitian. 
b. Variabel faktor motivator (X2) 
Hasil uji validitas faktor motivator ditunjukkan dalam tabel berikut: 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Validitas Faktor Motivator  
 
Pernyataan ά 0,05 p value Keterangan 
FM1 
FM2 
FM3 
FM4 
FM5 
0,05 
0,05 
0,05 
0,05 
0,05 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
Valid  
Valid  
Valid  
Valid 
Valid  
Sumber: Data Primer Diolah, 2017. 
Dari hasil tersebut semua item variabel faktor motivator dinyatakan valid 
karena p value< 0,05 sehingga semua item pertanyaan tidak ada yang gugur dan 
dapat digunakan dalam penelitian. 
53 
 
c. Variabel kepuasan kerja (Y1) 
Hasil uji validitas kepuasan kerja ditunjukkan dalam tabel berikut: 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Validitas Kepuasan Kerja 
 
Pernyataan ά 0,05 p value Keterangan 
KP1 
KP2 
KP3 
KP4 
KP5 
0,05 
0,05 
0,05 
0,05 
0,05 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
Valid  
Valid  
Valid  
Valid 
Valid  
Sumber: Data Primer Diolah, 2017. 
Dari hasil tersebut semua item variabel kepuasan kerja dinyatakan valid 
karena p value< 0,05 sehingga semua item pertanyaan tidak ada yang gugur dan 
dapat digunakan dalam penelitian. 
d. Variabel Komitmen Organisasi (Y2) 
Hasil uji validitas variabel komitmen organisasi ditunjukkan dalam tabel 
sebagai berikut:  
Tabel 4.9. 
Hasil Uji Validitas Komitmen Organisasi 
 
Item Pertanyaan ά 0,05 p value Keterangan 
KO1 
KO2 
KO3 
KO4 
KO5 
KO6 
0,05 
0,05 
0,05 
0,05 
0,05 
0,05 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
Valid  
Valid  
Valid  
Valid 
Valid  
Valid   
Sumber: Data Primer Diolah, 2017. 
Dari hasil tersebut semua item komitmen organisasi dinyatakan valid 
karena p value< 0,05 sehingga semua item pertanyaan tidak ada yang gugur dan 
dapat digunakan dalam penelitian. 
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2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel atau konstruk suatu kuesioner disebut reliabel 
atau handal apabila jawaban seseorang atas pertanyaan adalah konsisten. 
Pengujian reliabilitas pada penelitian ini menggunakan alat ukur Cronbach’s 
Alpha, apabila nilai Cronbach’s Alpha >0,60, maka instrumen tersebut reliabel. 
Hasil dari uji reliabilitas adalah sebagai berikut : 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Reliabilitas  
 
Variabel  Nilai  
Cronbach’s Alpha 
Nilai  
Kritis 
Keterangan 
Faktor hygiene 
Faktor motivator 
Kepuasan kerja  
Komitmen organisasi 
0,747 
0,781 
0,760 
0,737  
0,60 
0,60 
0,60 
0,60 
Reliabel 
Reliabel 
Reliabel 
Reliabel 
Sumber: Data Primer Diolah, 2017. 
Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa nilai cronbach’s alpha untuk 
semua variabel (faktor hygiene, faktor motivator, kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi) >nilai kritis (0,60), maka dalam penelitian ini dikatakan reliabel 
artinya data dapat digunakan dalam penelitian. 
 
4.8 Uji Asumsi Klasik  
1 Uji Normalitas 
Uji  normalitas  digunakan mengetahui normalitas data. Uji statistik yang 
digunakan untuk mengetahui normalitas adalah uji normalitas Kolmogorov-
Smirnov. Kriteria yang digunakan adalah dengan melihat hasil Sig (p), jika  p 
value> 0,05 berarti sebaran data dalam distribusi adalah sesuai kurve normal, 
sehingga lolos uji normalitas, sebaliknya apabila p value 0,05 berarti sebaran 
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data dalam distribusi adalah tidak sesuai kurve normal, sehingga tidak lolos uji 
normalitas. Uji normalitas pada penelitian ini menggunakan program SPSS 
dengan hasil sebagai berikut : 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Normalitas  
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  Unstandardized 
Residual 
N 75 
Normal Parametersa Mean .0000000 
Std. Deviation 1.49650000 
Most Extreme Differences Absolute .068 
Positive .068 
Negative -.067 
Kolmogorov-Smirnov Z .585 
Asymp. Sig. (2-tailed) .883 
Sumber: Data Primer Diolah, 2017. 
Dari hasil uji normalitas menunjukkan bahwap value0,883> 0,05 berarti 
sebaran data dalam distribusi adalah sesuai kurve normal sehingga dinyatakan 
data terdistribusi normal. 
2 Uji Multikolinearitas   
Pengujian multikolinearitas dapat diketahui melalui nilai tolerance dan 
nilai Variace Inflation Factor (VIF). Jika tolerance value> 0,10 dan nilai VIF 
kurang dari 10, maka dapat dikatakan tidak terjadi multikolinearitas. Berdasarkan 
hasil analisis, diperoleh hasil pengujian multikolinearitas  sebagai berikut : 
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Tabel 4.12 
Hasil Uji Multikolinieritas 
 
Variabel Toleransi VIF Keterangan  
Faktor Hygiene  .766 1.305 Bebas Multikolinearitas  
Faktor Motivator .729 1.372 Bebas Multikolinearitas 
Kepuasan Kerja .589 1.699 Bebas Multikolinearitas 
Sumber: Data Primer Diolah, 2017. 
Berdasarkan hasil uji multikolinearitas diketahui bahwa nilai toleransi 
pada masing-masing variabel bebas (faktor hygiene, faktor motivator dan 
kepuasan kerja) lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF kurang dari 10. berarti tidak 
terjadi  multikolinearitas, maka regresi atau model yang digunakan dalam 
penelitian ini bebas multikolinearitas  . 
3 Uji Heterokesdastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda 
disebut  heteroskedastisitas. Model regesi yang baik adalah homoskedastisitas 
atau tidak terjadi heteroskedastisitas. Untuk menguji ada tidaknya 
heteroskedastisitas  di dalam penelitian ini menggunakan uji Glejser yaitu dengan 
cara meregresikan nilai absolute residual terhadap variabel independen. Ada 
tidaknya heteroskedastisitas diketahui dengan melihat probabilitasnya terhadap 
derajat kepercayaan  5%.  Jika  p value>   0,05   maka    tidak    terjadi 
heteroskedastisitas sebaliknya bila p value< 0,05 maka terjadi heteroskedastisitas. 
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Tabel 4.13 
Hasil Uji Heterokesdastisitas  
 
Variabel Bebas T Sig Kesimpulan 
Faktor Hygiene  1.277 .206 Bebas heterokedastisitas 
Faktor Motivator -.512 .610 Bebas heterokedastisitas 
Kepuasan Kerja  .200 .842 Bebas heterokedastisitas 
Sumber: Data Primer Diolah, 2017. 
Dari hasil uji heterokedastisitas dengan uji glejser dapat diketahui bahwa 
variabel (faktor hygiene, faktor motivator dan kepuasan kerja) diperoleh p value 
sebesar >0,05 maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 
 
4.9. Pengujian Hipotesis 
1. Uji Ketepatan Model  
Uji ketepatan model digunakan untuk mengetahui ketepatan model dalam 
memprediksi pengaruh variabel bebas (faktor hygiene, faktor motivator dan 
kepuasan kerja) terhadap variabel terikat (komitmen organisasi). Uji Ketepatan 
model menggunakan uji F yang dapat dilihat pada tabel berikut : 
Tabel 4.14 
Hasil Uji Ketepatan Model 
Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 192.276 3 64.092 27.459 .000a 
Residual 165.724 71 2.334   
Total 358.000 74    
Sumber: Data Primer Diolah, 2017. 
Hasil uji ketepatan model diperoleh nilai F hitung 27,459dengan p value 
0,000 < 0,05 sehingga model tepat untuk memprediksi pengaruh variabel bebas 
(faktor hygiene, faktor motivator dan kepuasan kerja ) terhadap komitmen 
organisasi.  
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2. Koefisien Determinasi 
Uji R² adalah untuk mengetahui seberapa tepat variabel penjelas 
yangdimasukkan ke dalam model mampu menjelaskan variabel-variabel yang 
diteliti. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. R2 mendekati 1 
(satu) maka dapat dikatakan semakin kuat kemampuan variabel bebas dalam 
model regresi tersebut dalam menerangkan variasi variabel terikatnya. Hasil 
koefisien determinasi dapat dilihat pada tabel berikut : 
Tabel 4.15 
Hasil Koefisien determinasi 
R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
.733a .537 .518 1.52779 
Sumber: Data Primer Diolah, 2017. 
Berdasarkan hasil koefisien determinasi (Adjusted R2) sebesar 0,518.Hal 
ini berarti 51,8% variasi dari komitmen organisasi dipengaruhi oleh faktor 
hygiene, faktor motivator dan kepuasan kerja sedangkan sisanya 48,2% dijelaskan 
oleh model atau variabel lain yang tidak digunakan dalam penelitian ini. 
3. Analisis Jalur  
Metode analisis jalur digunakan untuk menguji pengaruh variabel 
intervening. Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis regresi linier 
berganda atau analisis jalur adalah penggunaan analisis regresi untuk menaksir 
hubungan kausalitas antar variabel.Analisis regresi model 1 dilakukan untuk 
mengetahui pengaruh faktor hygiene dan faktor motivasi terhadap kepuasan kerja 
karyawan industri batik Brotoseno di Masaran Kabupaten Sragen.Adapun rumus 
yang digunakan adalah sebagai berikut :(Ghozali, 2005: 246) 
Persamaan 1 :Y1 = o + 1X1 + 2X2 +  ε    
Persamaan 2 :Y2 = o + 1X1 + 2X2 + 3 Z + ε    
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Keterangan : 
o  = Konstanta 
1,2,3 = Koefisien variabel X1......X3 
Y  = Komitmen Organisasi  
Z  = Kepuasan kerja  
X1  = Faktor Hygiene  
X2  = Faktor Motivator  
e  = Standar error 
Untuk memperoleh dua persamaan tersebut, proses pengolahan data 
menggunakan program SPSS yang dilakukan dengan dua langkah yang 
menghasilkan regresi linear berganda 1 dan regresi linear berganda 2 yang dapat 
dilihat pada tabel sebagai  berikut :  
Tabel 4.16 
Hasil Uji Analisis Jalur  
 
 Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients T p value Regresi 1 B Std.Error 
Constant 
Faktor Hygiene  
Faktor Motivator 
4,215 
.322 
.424 
2.334 
.077 
.091 
 
0,386 
0,433 
 
4,159 
4,673 
 
.000 
.000 
Regresi 2 B Std.Error Standardized 
Coefficients T p value 
Constant 
Faktor Hygiene  
Faktor 
MotivatorKepuas
an Kerja  
4,794 
.379 
.255 
.308 
2.328 
.084 
.101 
.115 
 
.418 
.239 
.282 
 
4.510 
2.527 
2.677 
 
.000 
.014 
.009 
Sumber: Data Primer Diolah, 2017. 
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A. Persamaan Regresi I 
Dari hasil tersebut diketahui persamaan regresi linier berganda I sebagai 
berikut:Y =4,215+ 0,322X1 + 0,424X2Dari persamaan tersebut dapat 
diintrepretasikan sebagai berikut: 
1. Nilai konstanta (a) sebesar 4,215dan bernilai positif, berarti apabila faktor 
hygiene dan faktor motivator dianggap tetap kepuasan kerja adalah positif sebesar 
4,215. 
2. Nilai koefisien variabel faktor hygiene (b1) sebesar 0,322dan bertanda positif, 
berarti bahwa setiap peningkatan faktor hygiene sebesar 1 (satu) satuan maka akan 
meningkatkan kepuasan kerja karyawan sebesar 0,322. 
3. Nilai koefisien variabel faktor motivator (b2) sebesar 0,424 dan bertanda 
positif, berarti bahwa setiap peningkatan faktor motivator sebesar 1 (satu) satuan 
maka akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan sebesar 0,424. 
B. Persamaan Regresi II 
Dari hasil tersebut diketahui persamaan regresi linier bergandaII sebagai 
berikut:Y =4,794+ 0,379X1 + 0,255X2 + 0,308X3Dari persamaan tersebut dapat 
diintrepretasikan sebagai berikut: 
1. Nilai konstanta (a) sebesar 4,749 dan bernilai positif, berarti apabila faktor 
hygiene, faktor motivator dan kepuasan kerja dianggap tetap maka komitmen 
organisasi adalah positif sebesar 4,794. 
2. Nilai koefisien variabel faktor hygiene (b1) sebesar 0,379 dan bertanda positif, 
berarti bahwa setiap peningkatan faktor hygiene sebesar 1 (satu) satuan maka akan 
meningkatkan komitmen organisasi karyawan sebesar 0,379. 
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3. Nilai koefisien variabel faktor motivator (b2) sebesar 0,255dan bertanda positif, 
berarti bahwa setiap peningkatan faktor motivator sebesar 1 (satu) satuan maka 
akan meningkatkan komitmen organisasi karyawan sebesar 0,255. 
4. Nilai koefisien variabel kepuasan kerja (b3) sebesar 0,308dan bertanda positif, 
berarti bahwa setiap peningkatan faktor kepuasan kerja sebesar 1 (satu) satuan 
maka akan meningkatkan komitmen organisasi karyawan sebesar 0,308. 
 
4.10  Uji t 
Selanjutnya dilakukan uji t yang digunakan untuk mengetahui pengaruh 
variabel faktor hygiene dan faktor motivator terhadap kepuasan kerja karyawan 
dan komitmen organisasi secara parsial.Hasil uji t dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 4.17 
Hasil Uji t  
 
Variabel t hitung t table p  Α 
Faktor Hygiene → Kepuasan Kerja 4,159 1,295 .000 0,05 
Faktor Motivator → Kepuasan Kerja 4,673 1,295 .000 0,05 
Faktor Hygiene→ Komitmen Organisasi 4,510 1,295 .000 0,05 
Faktor Motivator→Komitmen Organisasi 2,527 1,295 .014 0,05 
Kepuasan Kerja→Komitmen Organisasi 2,677 1,295 .009 0,05 
Sumber: Data Primer Diolah, 2017. 
1. Pengaruh faktor hygiene terhadap kepuasan kerja 
Hasil uji t pengaruh faktor hygiene terhadap kepuasan kerja diperoleh 
nilai thitung  4,159> t tabel 1,295 atau p value 0,000<0,05 maka Ho ditolak, berarti 
faktor hygiene berpengaruh positif dan signifikan terhadapkepuasan kerja 
karyawan di Industri Batik Brotoseno di Masaran Sragen. 
2. Pengaruh faktor motivator terhadap kepuasan kerja 
Hasil uji t pengaruh faktor motivator terhadap kepuasan kerja diperoleh 
nilai thitung  4,673> t tabel 1,295 atau p value 0,000<0,05 maka Ho ditolak, berarti 
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faktor motivator berpengaruh positif dan signifikan terhadapkepuasan kerja 
karyawan di Industri Batik Brotoseno di Masaran Sragen. 
3. Pengaruh faktor hygiene terhadap komitmen organisasi 
Hasil uji t pengaruh faktor hygiene terhadap komitmen organisasi 
diperoleh nilai thitung  4,510> t tabel 1,295 atau p value 0,000<0,05 maka Ho 
ditolak, berarti faktor hygiene berpengaruh positif dan signifikan 
terhadapkomitmen organisasi karyawan di Industri Batik Brotoseno di Masaran 
Sragen. 
4. Pengaruh faktor motivator terhadap komitmen organisasi 
Hasil uji t pengaruh faktor motivator terhadap komitmen organisasi 
diperoleh nilai thitung  2,527> t tabel 1,295 atau p value 0,014<0,05 maka Ho 
ditolak, berarti faktor motivator berpengaruh positif dan signifikan 
terhadapkomitmen organisasi karyawan di Industri Batik Brotoseno di Masaran 
Sragen. 
5. Pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi 
Hasil uji t pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi 
diperoleh nilai thitung  2,677> t tabel 1,295 atau p value 0,009<0,05 maka Ho 
ditolak, berarti kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadapkomitmen organisasi karyawan di Industri Batik Brotoseno di Masaran 
Sragen. 
 
4.11. Uji Sobel  
Pengujian mediasi dapat dilakukan dengan prosedur yang dikembangkan 
oleh Sobel dan dikenal dengan Uji Sobel atau Sobel Test. Uji Sobel ini dilakukan 
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dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak langsung variabel independen 
(faktor hygiene dan faktor motivator) kepada variabel dependen (komitmen 
organisasi) melalui variabelintervening (kepuasan kerja). 
1. Uji pengaruh faktor hygiene terhadap komitmen organisasi melalui kepuasan 
kerja sebagai variabelintervening 
Pengaruh mediasi yang ditunjukan oleh perkalian koefisien (ab) perlu 
diuji dengan Sobel test, yaitu dengan cara mengalikan unstandardized nilai 
koefisien regresi X1→Z (a) dengan nilai unstandardized koefisien regresi Z→Y 
(b) atau ab. Standar error koefisien a dan b ditulis dengan Sa dan Sb. Standar error 
darikoefisien indirect effect (Sab) : 
𝑆𝑎𝑏 = √𝑏2𝑠𝑎2 +  𝑎2𝑠𝑏2 + 𝑠𝑎2𝑠𝑏2 
Sab = √0.3082. 0.0882 + 0.3222. 0.1152 + 0.0882. 0.1152 
 
Sab = √0,000735 + 0,0001371 + 0,000102 
 
Sab = √0,002208 
 
Sab = 0,047 
 
Berdasarkan hasil perkalian ab dan Standar error dari koefisien indirect 
effect (Sab) dapat digunakan untuk menghitung t statistik pengaruh 
mediasidengan rumus sebagai berikut: 
a.b        0,302 x 0,308        0,099 
t = ––––– = ––––––––––––– = –––––– 
      Sab              0,047        0,047 
 
t  =2,110 
 
Untuk t tabel dengan sig. α = 0,05 dan df sebesar 75 didapat t tabel 
sebesar1,295. Hasil t hitung = 2,110 lebih besar dari ttabel yaitu 1,295, sehingga 
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dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi terbukti signifikandan berarti 
kepuasan kerja memediasi pengaruh faktor hygiene terhadap komitmen 
organisasi. 
2. Uji pengaruh faktor motivator terhadap komitmen organisasi melalui kepuasan 
kerja sebagai variabelintervening 
Pengaruh mediasi yang ditunjukan oleh perkalian koefisien (ab) perlu 
diuji dengan Sobel test, yaitu dengan cara mengalikan unstandardized nilai 
koefisien regresi X2→Z (a) dengan nilai unstandardized koefisien regresi Z→Y 
(b) atau ab. Standar error koefisien a dan b ditulis dengan Sa dan Sb. Standar error 
darikoefisien indirect effect (Sab) : 
𝑆𝑎𝑏 = √𝑏2𝑠𝑎2 +  𝑎2𝑠𝑏2 + 𝑠𝑎2𝑠𝑏2 
Sab = √0.3082. 0.0912 + 0.4242. 0.1082 + 0.0912. 0.1082 
 
Sab = √0,000786 + 0,0002097 + 0,000097 
 
Sab = √0,002979 
 
Sab = 0,055 
 
Berdasarkan hasil perkalian ab dan Standar error dari koefisien indirect 
effect (Sab) dapat digunakan untuk menghitung t statistik pengaruh 
mediasidengan rumus sebagai berikut: 
a.b        0,424 x 0,3080,131 
t = ––––– = ––––––––––––– = –––––– 
      Sab              0,055        0,055 
 
t  =2,393 
 
Untuk t tabel dengan sig. α = 0,05 dan df sebesar 75 didapat t tabel 
sebesar 1,295. Hasil t hitung = 2,393lebih besar dari t tabel yaitu 1,295, sehingga 
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dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi signifikan dan berarti kepuasan kerja 
memediasi pengaruh faktor motivator terhadap komitmen organisasi. 
 
4.12 Pembahasan 
1. Pengaruh faktor hygiene terhadap kepuasan kerja  
Hasil penelitian menunjukkan bahwa faktor hygiene berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan industri kerajinan batik 
Brotoseno di Masaran Sragen dengan nilai thitung  4,159> t tabel 1,295 atau p value 
0,004<0,05. Hasil penelitian ini mendukung penelitian terdahulu dari Christhofer 
dan Kesumawatie (2015) dalam penelitiannya menunjukkan bahwa faktor hygiene 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.  
Berdasarkan hasil tabulasi data penelitian quosioner dapat disimpulkan 
bahwa pengaruh faktor hygiene terhadap kepuasan kerja mendapatkan nilai beta 
sebesar 0,253 artinya pengaruh faktor hygiene terhadap kepuasan sebesar 25% 
dan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain, dengan koofisien sebesar 0,004 < 
0,005 yang artinya variabel hygiene mempunyai hubungan yang berarti. 
Untuk saat ini pengaruh faktor hygiene sangat mempengaruhi seorang 
karyawan dalam menikmati kepuasan kerjanya, Dapat dikatakan bahwa para 
karyawan akan mengalami tingkat kepuasan yang tinggi apabila dalam proses 
bekerja terpenuhi faktor hygiene di inginkanya. Selain itu kepuasan kerja juga 
akan menunjang proses bekerja agar pekerjaan itu terlaksana secara baik dan tidak 
mempersulit karyawan. Perusahaan diharapkan memperhatikan permasalahan 
kepuasan kerja dengan menyediakan fasilitas yang diperlukan saat bekerja dan 
menjaga penataan ruang kerja agar karyawan dapat bekerja dengan baik. 
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Penelitian Wardhani, dkk (2017) juga menunjukkan bahwa faktor 
hygiene berpengaruh terhadap kepuasan kerja, kepuasan kerja berhasil menjadi 
variabel penghubung antara motivasi kerja pengaruhnya terhadap komitmen 
karyawan, apabila motivasi karyawan tinggi maka tingkat kepuasan kerja juga 
akan tinggi yang akan ber efek pada peningkatan pengaruh variabel komitmen 
organisasional. Selain itu penelitian dari Maya Ida Kusumawati (2015) juga 
mendukung penelitian ini, dalam penelitianya pengaruh higieny dan motivasi 
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. 
Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh 
herzberg yang menyatakan bahwa faktor hygiene tidak berperan dalam 
meningkatkan kepuasan kerja akan tetapi berperan terhadap menurunkan 
ketidakpuasan kerja karyawan. Faktor hygiene menyebabkan ketidakpuasan 
dalam bekerja yang berhubungan dengan tempat lingkungan seseorang bekerja. 
2. Pengaruh faktor motivator terhadap kepuasan kerja  
Hasil penelitian menunjukkan bahwa faktor motivator berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada industri batik 
Brotoseno di Masaran Sragen dengan nilai thitung  4,,673> t tabel 1,295 atau p value 
0,000<0,05. Hasil penelitian ini mendukung penelitian terdahulu dari Kolibu dan 
Rachmi (2014) dalam penelitiannya menunjukkan bahwa faktor motivator 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.Christhofer dan Kesumawatie 
(2015) serta Wulandari, dkk (2017) dalam penelitiannya juga menunjukkan bahwa 
faktor motivator berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. 
Berdasarkan hasil tabulasi data penelitian quosioner dapat disimpulkan 
bahwa pengaruh faktor motivator terhadap kepuasan kerja mendapatkan nilai beta 
sebesar 0,510 artinya pengaruh faktor motivator terhadap kepuasan sebesar 51% 
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dan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain, dengan koofisien sebesar 0,000 < 
0,005 yang artinya variabel motivator mempunyai hubungan yang berarti. 
Dengan terbuktinya hasil penelitian tersebut, seberapa kuat faktor 
motivator dapat menetukan seberapa besar pengaruhnya terhadap kepuasan 
karyawan, motivator perusahaan diindikasikan dapat digunakan sebagai proses 
timbal balik perusahaan dengan karyawan yang akan mempengaruhi semangat 
kerja seorang karyawan terhadap pekerjaan yang di emban. 
 Artinya bahwa faktor motivator dalam perusahaan berperan aktif 
menciptakan sebuah kondisi kepuasan karyawan yang sesuai dengan kerja dan 
target masing-masing karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik faktor 
motivator yang diberikan maka akan mempengaruhi tingginya kepuasan 
karyawan. Faktor motivasi penting dalam meningkatkan kepuasan karyawan. 
faktor motivator di idenfikasikan dapat digunakan menjadi pendorong seseorang 
melaksanakan suatu kegiatan guna mendapatkan hasil yang terbaik. Oleh karena 
itulah tidak heran jikadengan faktor motivator yang baik maka karyawan dapat 
bekerja secara  
 Maksimal karyawan yang mempunyai motivasi kerja yang 
tinggiakanmempengaruhi karyawan tersebut mempunyai kepuasan yang tinggi 
pula. Untuk itu faktor motivator terus di perbaiki agar karyawan dapat 
mendapatkan kepuasan kerja yang terbaik. 
3. Pengaruh faktor hygiene terhadap komitmen organisasi 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa faktor hygiene berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap komitmen organisasi karyawan pada industri batik 
Brotoseno di Masaran Sragen dengan nilai thitung  4,510> t tabel 1,295 atau p 
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value0,000<0,05. Hasil ini mendukung penelitian terdahulu dari Wulandary, dkk 
(2017) dalam penelitiannya menunjukkan bahwa faktor hygiene berpengaruh 
signifikan terhadap komitmen organisasi.Wardhani, dkk (2015) dalam 
penelitiannya menunjukkan bahwa faktor hygiene berpengaruh terhadap 
komitmen organisasi. 
Berdasarkan hasil tabulasi data penelitian quosioner dapat disimpulkan 
bahwa pengaruh faktor hygiene terhadap kepuasan kerja mendapatkan nilai beta 
sebesar 0,408 artinya pengaruh faktor hygiene terhadap komitmen organisasi 
sebesar 40% dan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain, dengan koofisien sebesar 
0,000 < 0,005 yang artinya variabel hygiene mempunyai hubungan yang berarti. 
Hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh antara hygienie terhadap 
kepuasan kerja dan komitmen organisasi.Sehingga hipotesis yang menyatakan 
terdapat pengaruh antara hygienie terhadap kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi diterima. Untuk saat ini berarti semakin tinggi faktor hygiene yang 
diberikan perusahaan, maka akan mempengaruhi semakin tingginya komitmen 
organisasi karyawan dan kepuasan karyawan akan pekerjaanya.  
Dalam artian bahwa setiap karyawan akan lebih giat dan menikmati 
pekerjaanya saat faktor hygiene dinaikan untuk saat ini benar, serta dapat 
disimpulkan bahwa hygiene yang diberikan perusahaan terhadap karyawan 
berpengaruh positif dan perlu ditingkatkan. Selain itu dalam proses bekerja 
hygieni berpengaruh banyak akan kepuasan yang dialami seorang karyawan, 
hygiene cenderung berpengaruh efektif terhadap karyawan, namun perlu sebuah 
kebijakan untuk menjawab keluhan-keluhan para karyawan guna menunjang 
tingkat kepuasan yang akan berefek pada kelanjutan perusahaan kedepan.  
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Untuk mendukung proses peningkatan kinerja karyawan dan penerimaan 
tugas-tugas yang diberikan oleh pimpinan dapat dilaksanakan dengan penuh 
tanggung jawab dan kesadaran yang baik, maka kiranya proses penyampaian 
higienie secara vertikal maupun horisontal yang  memiliki pengaruh yang positif 
dan signifikan dapat ditingkatkan secara sinergis dan integrated demi tercapainya 
tujuan organisasi.faktor hygiene harus layak, adil, dapat diterimakan, memuaskan, 
memberi motivasi kerja, bersifat penghargaan dan sesuai dengan kebutuhan.  
Alimohammadi dan Neyshabor (2013) menyatakan bahwa motivasi kerja 
memiliki dampak positif yang signifikan terhadap komitmen organisasional.Salah 
satu teori motivasi adalah dari Herzberg yang menyatakan bahwa faktor hygiene 
merupakan faktor yang berasal dari dalam diri karyawan untuk dapat 
meningkatkan motivasi kerja karyawan. 
4. Pengaruh faktor motivator terhadap komitmen organisasi 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa faktor motivator berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi karyawan pada industri batik 
Brotoseno di Masaran Sragen dengan nilai thitung  2,527> t tabel 1,295 atau p value 
0,034<0,05. Hasil penelitian ini mendukung penelitian terdahulu dari Wardhani, 
dkk (2015) bahwa faktor motivator berpengaruh terhadap komitmen organisasi. 
Berdasarkan hasil tabulasi data penelitian quosioner dapat disimpulkan 
bahwa pengaruh faktor motivator terhadap kepuasan kerja mendapatkan nilai beta 
sebesar 0,227 artinya pengaruh faktor motivator terhadap kepuasan sebesar 22% 
dan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain, dengan koofisien sebesar 0,003< 0,005 
yang artinya variabel motivator mempunyai hubungan yang berarti. 
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Hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh antara motivator 
terhadap komitmen organisasi karyawan.Sehingga hipotesis yang menyatakan 
terdapat pengaruh antara motivator terhadap komitmen organisasi karyawan 
diterima. Hal ini berarti semakin tinggi tingkat motivator kerja yang diberikan 
perusahaan, maka akan semakin tinggi pula komitmen organisasi akan 
pekerjaanya.  
Dapat dikatakan bahwa para karyawan akan mengalami tingkat kinerja 
dan komitmen yang tinggi apabila dalam proses bekerja terpenuhi motivasi untuk 
bekerja, terutama motivasi yang bersifat intrinsik maupun ekstrinsik. Selain itu 
motivasi juga akan menunjang proses bekerja agar pekerjaan itu terlaksana secara 
baik dan tidak mempersulit karyawan. Perusahaan diharapkan memperhatikan 
permasalahan motivasi kerja intrinsik. 
Varmazyar dan Zamani (2016) menyatakan bahwa motivasi kerja 
memiliki dampak positif yang signifikan terhadap komitmen organisasional.Salah 
satu teori motivasi adalah dari Herzberg yang menyatakan bahwa faktor motivator 
merupakan faktor yang berasal dari dalam diri karyawan untuk dapat 
meningkatkan motivasi kerja karyawan. 
5. Pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap komitmen organisasi karyawan pada industri batik 
Brotoseno di Masaran Sragen dengan nilai thitung  2,677> t tabel 1,295 atau p value 
0,029<0,05. Hasil penelitian ini mendukung penelitian terdahulu dari Illahi, dkk 
(2017) dalam penelitiannya menunjukkan hasil bahwa kepuasan kerja 
berpengaruh terhadap komitmen organisasional. 
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Berdasarkan hasil tabulasi data penelitian quosioner dapat disimpulkan 
bahwa pengaruh faktor motivator terhadap kepuasan kerja mendapatkan nilai beta 
sebesar 0,243 artinya pengaruh faktor motivator terhadap kepuasan sebesar 24% 
dan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain, dengan koofisien sebesar 0,002 < 
0,005 yang artinya variabel kepuasan mempunyai hubungan yang berarti. 
Hasil penelitian ini menunjukan bahwa kepuasan kerja signifikan 
menjadi variabel intervening berarti hasil perhitungan sobel test mendapatkan 
thitung 2,393> t tabel 1,295 dan pengaruh kepuasan sebagai variabel x dan sebagai 
variabel z sama-sama signifikan terhadap komitmen organisasidalam kaitanya 
dengan motivator dan hygiene.Hasil penelitian menunjukan bahwa hubungan 
tidak langsung faktor motivator dan faktor hygiene sama-sama signifikan 
berpengaruh terhadap komitmen organisasi karyawan. 
Kepuasan kerja berperan dalam membentuk komitmen karyawan 
(Wahyudi dan Sudibya, 2016: 874).  Mathis dan Jackson (2010: 99) menyatakan 
bahwa orang orang yang relatif puas dengan pekerjaannya akan lebih 
berkomitmen pada organisasi dan orang-orang yang berkomitmen terhadap 
organisasi lebih mungkin mendapatkan kepuasan yang lebih besar. 
 
 
 
 
 
 
BAB V 
PENUTUP 
 
5.1. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian tersebut di atas maka dapat disimpulkan 
sebagai berikut: 
1. Faktor hygiene berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan pada industri batik Brotoseno di Masaran Sragen, sehingga H1 
terbukti kebenarannya,. 
2. Faktor motivator berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan pada industri batik Brotoseno di Masaran Sragen, sehingga H2 
terbukti kebenarannya,. 
3. Faktor hygiene berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasi melalui kepuasan kerja  pada industri batik Brotoseno di Masaran 
Sragen, sehingga H3 terbukti kebenarannya,. 
4. Faktor motivator berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasi melaui kepuasan kerja  pada industri batik Brotoseno di Masaran 
Sragen, sehingga H4 terbukti kebenarannya  
5. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasi karyawan pada industri batik Brotoseno di Masaran Sragen, 
sehingga H5 terbukti kebenarannya. 
 
5.2. Saran  
Saran yang dapat diberikan antara lain adalah sebagai berikut : 
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1. Pihak manajemen industri batik Brotoseno di Masaran Sragen hendaknya 
memperhatikan kepuasan kerja karyawan melalui pemberian insentif ataupun 
dengan bonus kepada karyawan. Hal ini bisa dengan cara memperhatikan 
kepuasan karyawan terhadap pekerjaan yang telah dihasilkan agar lebih 
mudah melihat karyawan mana yang lebih dapat meningkatkan kinerja di 
dalam perusahaan. Dengan melihat kepuasan karyawan maka akan dapat 
diperoleh karyawan mana yang bekerja lebih maksimal, sehingga lebih jelas 
melihat karyawan mana yang dapat meningkatkan kariernya dalam bekerja 
sehingga dapat menciptakan prestasi karyawan yang dapat meningkatkan 
keberhasilan perusahaan. 
2. Manajemen industri batik Brotoseno diharapkan untuk meningkatkan 
pengembangan sumber daya karyawan lewat kesempatan untuk pelatihan dan 
pendidikan berkelanjutan agar supaya kepuasan kerja karyawan semakin 
meningkat dan juga keterampilan atau skill dalam membatik semakin baik. 
3. Peneliti selanjutnya hendaknya melakukan penelitian lanjutan, misalnya 
dengan meneliti faktor lain yang dapat mempengaruh komitmen organisasi 
karyawan pada lokasi penelitian yang berbeda. 
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Lampiran 1 
Kepada Yth 
Bp/Ibu/Sdr. Karyawan karyawan di industri batik Masaran Kabupaten Sragen. 
di-  Sragen 
 
Hal : Pengisian Kuesioner 
 
Dengan hormat, 
Sehubungan dengan penelitian saya yang berjudul: ”Pengaruh Faktor Hygiene 
Dan Faktor Motivator Terhadap Komitmen Organisasi Dengan Kepuasan Kerja 
Sebagai Variabel Intervening Pada Karyawan Industri Batik Brotoseno Di Masaran 
Sragen. 
Perkenankanlah saya meminta kesediaan Bp/Ibu/Sdr, untuk menjawab daftar 
pertanyaan yang saya lampirkan sebagai data yang diperlukan dalam penelitian ini. 
Atas perhatian dan kesediaan dari Bp/Ibu/Sdr, saya mengucapkan terima kasih. 
 
 
 
Hormat Saya 
 
 
    Peneliti  
 
 
 
 
 
 
 
1. Tulislah data identitas Bp/Ibu/Sdr pada tempat yang tersedia 
2. Baca pertanyaan dengan cermat dan pilih salah satu jawaban pada kolom yang 
tersedia dengan memberikan tanda √ (centang) 
IDENTITAS RESPONDEN 
No.   : ................................................................... 
Umur   : ................................................................... 
Jenis Kelamin  : ................................................................... 
Pendidikan Terakhir :  
a. SD  
b. SMP 
c. SMA 
d. S1 
e. Lainya 
Masa Kerja  : ................................................................... 
Gaji Per Bulan            : 
a. < 1.000.000 
b. 1.000.000 – 2.000.000 
c. > 2.000.000 
Keterangan : 
(SS)  :Sangat Setuju  
(S)  : Setuju  
(N)  : Netral   
(TS)  : Tidak Setuju 
(STS)  : Sangat Tidak Setuju 
 
 
 
 
 
Berikut ini adalah pertanyaan-pertanyaan mengenai pendapat bp/ibu/sdr 
tentang keadilan organiasional, komitmen organisasi, kepuasan kerja dan kinerja 
karyawan. Berilah tanda check list (√) pada salah satu jawaban yang sesuai dengan 
pendapat saudara dalam pernyataan-pernyataan di bawah ini : 
FAKTOR HYGIENE 
No. P e r t a n y a a n  S S S N T S STS 
1 . Prosedur yang ada di industri kerajinan batik ini mendukung pekerjaan saya       
2 Hubungan interpersonal antara karyawan dan pemilik berjalan dengan baik       
3 Saya senang bekerja di sini karena memberikan rasa keamanan dalam bekerja       
4 Saya termotivasi karena pimpinan selalu melakukan pengawasan dalam bekerj a       
5 Saya termotivasi bekerja karena gaji yang diberikan sesuai dengan keinginan       
6 Kondisi kerja mendukung kenyamanan dalam bekerja      
 
FAKTOR MOTIVATION 
No. P e r t a n y a a n  S S S N T S STS 
1 . Saya termotivasi bekerja di sini karena prestasi kerja saya diakui oleh pemilik       
2 Adanya penghargaan bagi karyawan yang berprestasi       
3 Adanya kenaikan pangkat dengan bekerja di industri kerajinan batik ini       
4 Saya senang bekerja di sini karena saya mencintai pekerjaan ini       
5 Saya termotivasi bekerja rasa tanggung jawab saya sebagai karyawan      
 
KOMITMEN ORGANISASI  
No. P e r t a n y a a n  S S S N T S STS 
1 . Saya merasa bahwa nilai yang dianut oleh industri batik sesuai dengan nilai-nilai pekerjaan yang saya lakukan       
2 Saya merasa visi dan misi perusahaan sehingga saya merasa menjadi bagian penting industri bati k      
3 . Saya bersedia bekerja sungguh-sungguh atas nama industri batik       
4 . Saya bersedia mengerahkan pikiran dan tenaga agar industri batik ini dapat lebih maju      
5 . Saya merasa bangga terhadap industri batik tempat saya bekerja sehingga saya ingin berada di sini selama mungki n       
6 Saya akan tetap bekerja di sini walaupun di tempat lain ada yang menawarkan kerjaan lain       
 
KEPUASAN KERJA  
No. P e r t a n y a a n  S S S N T S STS 
1 . Saya puas terhadap pembayaran gaji yang diberikan industri batik       
2 Saya puas terhadap pembagian pekerjaan yang ada di industri batik ini       
3 . Saya puas dengan adanya kesempatan untuk promosi jabatan bagi karyawan yang berprestas i       
4 . Saya puas dengan manajerial kepemimpinan di industri batik ini       
5 Saya puas dengan kerjasama dengan rekan kerja di industri batik ini       
 
 
Lampiran 2
1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 6
1 48 1 SMA 8 5 4 4 5 4 4 26 4 4 4 4 5 21 4 4 4 4 4 20 5 4 5 5 4 4 27
2 30 2 SMA 6 3 2 3 4 5 5 22 4 5 4 4 5 22 5 5 5 4 4 23 4 4 4 4 4 4 24
3 29 1 SMA 8 4 4 4 3 4 4 23 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 5 21 5 4 4 4 4 4 25
4 36 1 SMA 17 5 4 4 4 5 5 27 5 5 5 4 4 23 5 5 5 4 4 23 4 5 4 4 4 5 26
5 25 1 SMA 6 4 4 4 5 5 5 27 4 4 4 4 4 20 5 5 4 4 4 22 4 4 5 5 5 5 28
6 27 1 SMA 9 3 3 4 5 5 3 23 4 4 5 4 4 21 5 3 4 5 4 21 5 5 5 5 4 5 29
7 44 1 SMA 8 4 3 3 5 5 4 24 4 4 4 5 4 21 5 4 3 5 4 21 4 3 4 5 4 5 25
8 39 1 SMA 11 3 4 3 4 4 4 22 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 5 5 5 4 4 4 27
9 40 1 SMA 9 4 4 4 4 5 4 25 4 4 4 4 5 21 5 4 4 4 4 21 4 5 4 4 4 3 24
10 46 1 SMA 27 5 5 5 4 4 4 27 4 4 4 4 4 20 4 4 4 5 4 21 5 4 4 4 4 5 26
11 32 1 SMA 6 4 4 4 4 4 4 24 4 5 4 4 4 21 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 4 24
12 29 1 SMA 3 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 5 21 4 4 4 5 4 21 4 4 4 4 4 4 24
13 54 1 SD 21 4 5 4 4 4 4 25 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 5 4 4 4 4 4 25
14 42 2 SD 10 4 4 4 4 4 4 24 4 3 4 4 4 19 4 4 4 4 4 20 5 3 5 5 4 3 25
15 47 1 SMA 21 4 4 4 4 4 4 24 4 5 4 4 4 21 4 4 3 3 3 17 3 3 4 4 5 3 22
16 40 2 SMP 22 4 4 4 3 4 4 23 4 4 4 4 5 21 4 4 5 4 4 21 5 5 5 4 4 3 26
17 26 1 SMP 4 4 4 3 4 4 3 22 4 4 4 4 5 21 4 4 3 4 4 19 4 5 4 4 3 4 24
18 40 1 SMA 6 4 4 4 5 4 5 26 4 4 4 4 4 20 4 5 4 4 4 21 4 3 4 4 5 4 24
19 40 1 SMA 15 4 4 4 4 3 4 23 5 4 4 4 4 21 4 4 5 4 4 21 4 4 4 5 4 4 25
20 29 1 SMA 10 4 4 4 3 4 4 23 4 4 4 4 4 20 4 4 4 5 4 21 4 4 5 5 3 4 25
21 51 1 SMA 32 4 4 4 4 4 5 25 5 4 5 5 5 24 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 5 30
22 47 1 SMA 23 5 5 5 5 5 5 30 5 4 5 4 5 23 4 4 4 4 5 21 5 5 5 5 5 5 30
23 28 1 SMP 5 5 4 5 4 5 4 27 4 5 5 4 4 22 5 4 4 5 5 23 5 5 4 5 5 4 28
24 47 1 SMA 23 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 4 24 5 5 5 5 5 5 30
25 40 1 SMA 20 5 5 5 4 4 4 27 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 3 19 4 4 4 4 4 4 24
26 55 1 SMA 34 5 4 5 3 4 3 24 4 4 2 4 4 18 4 4 3 4 4 19 4 5 5 5 5 4 28
27 26 1 SMA 3 5 5 5 5 5 5 30 4 5 5 4 4 22 4 4 4 5 4 21 5 5 5 5 5 5 30
28 28 1 SMA 9 4 4 4 4 3 4 23 3 3 4 4 4 18 4 3 4 4 4 19 5 4 5 4 4 4 26
29 54 1 SMP 15 5 4 4 4 4 4 25 4 4 3 4 4 19 4 4 4 4 4 20 4 4 4 5 4 4 25
30 25 1 SD 6 4 4 4 4 4 3 23 3 4 4 4 4 19 4 3 4 4 4 19 4 3 4 5 5 4 25
31 25 2 SD 6 5 4 4 4 4 3 24 3 4 3 3 4 17 4 4 4 4 4 20 5 4 4 4 4 5 26
32 44 1 SMA 21 5 4 4 4 4 4 25 3 3 3 3 4 16 4 4 3 3 3 17 5 4 3 3 4 4 23
33 35 2 S1 7 5 4 4 4 3 5 25 4 4 3 3 4 18 4 4 4 5 4 21 4 4 5 5 4 4 26
HASIL KUESIONER PENELITIAN
Faktor Hygiene Faktor Motivator Kepuasan Kerja Komitmen
X1 X2 X3 YNo. Umur JK Pend MK
1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 6
Faktor Hygiene Faktor Motivator Kepuasan Kerja Komitmen
X1 X2 X3 YNo. Umur JK Pend MK
34 30 2 SMA 10 5 4 4 3 4 5 25 4 4 3 4 4 19 3 4 4 4 3 18 3 3 4 4 4 5 23
35 28 1 SMA 8 4 4 4 3 3 3 21 4 3 3 3 4 17 3 3 3 5 4 18 3 4 3 4 3 3 20
36 50 1 SMA 28 5 4 4 4 3 3 23 4 4 3 3 4 18 3 3 2 4 4 16 4 4 4 4 4 4 24
37 47 1 SMA 23 4 4 4 5 4 4 25 3 4 4 4 5 20 4 4 4 5 4 21 4 5 4 4 4 5 26
38 27 2 SMA 9 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 20 4 4 5 5 4 22 4 4 5 5 4 4 26
39 55 2 SMA 34 5 5 5 5 5 4 29 4 4 4 4 4 20 5 4 4 5 4 22 4 4 5 5 4 4 26
40 31 2 SMA 5 4 4 4 4 3 4 23 4 5 4 4 4 21 3 4 4 4 4 19 4 3 4 5 5 4 25
41 29 2 SMA 8 4 5 5 4 4 3 25 4 4 4 4 4 20 4 3 4 4 5 20 4 4 5 5 4 5 27
42 27 2 SMA 6 4 3 3 3 3 2 18 3 4 4 3 3 17 3 3 3 5 3 17 4 3 3 3 4 4 21
43 24 2 SMA 6,5 3 4 3 3 3 4 20 5 5 5 5 5 25 3 4 3 4 3 17 4 4 4 4 4 5 25
44 26 2 s1 7 4 4 3 4 3 4 22 3 4 4 4 4 19 3 4 4 4 4 19 4 4 4 5 4 4 25
45 40 1 SMA 22 5 4 4 4 5 4 26 4 4 4 4 4 20 5 4 4 4 4 21 4 4 5 5 3 3 24
46 54 1 s1 34 4 4 4 2 3 3 20 3 4 3 4 5 19 3 3 3 4 4 17 4 4 5 3 4 4 24
47 54 2 SMA 36 3 4 4 5 4 3 23 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 5 3 24
48 24 2 SMA 2 4 4 3 3 4 4 22 4 4 4 3 4 19 4 4 3 4 4 19 4 4 5 4 4 3 24
49 25 1 SMA 5 4 4 4 5 4 4 25 4 4 5 4 5 22 4 4 4 4 4 20 4 5 5 5 4 4 27
50 48 2 SMA 23 4 4 3 3 3 4 21 5 5 5 5 4 24 3 4 4 4 5 20 4 4 5 5 4 4 26
51 49 2 SD 16 4 5 4 5 5 5 28 4 4 4 4 4 20 5 5 5 5 4 24 4 4 4 5 5 4 26
52 34 1 SMA 6 4 3 4 5 4 3 23 4 5 4 4 4 21 4 3 4 5 4 20 5 5 4 4 4 4 26
53 39 2 SMA 9 3 3 3 3 4 4 20 4 4 4 4 4 20 4 4 3 3 4 18 4 5 4 4 2 4 23
54 38 2 SMP 16 4 5 5 4 4 4 26 4 4 4 4 4 20 3 4 5 5 5 22 5 4 5 5 5 4 28
55 52 1 SMA 23 4 4 4 4 3 4 23 4 3 3 3 3 16 5 5 5 4 4 23 4 4 5 5 4 4 26
56 36 2 SMA 8 4 5 4 3 4 4 24 4 4 4 3 3 18 4 4 4 4 4 20 5 4 4 4 5 3 25
57 28 2 SMK 8 3 3 4 4 4 4 22 3 4 4 4 4 19 4 4 5 5 4 22 5 4 4 3 4 4 24
58 50 2 SMA 23 3 4 4 5 4 4 24 4 4 4 5 4 21 4 4 3 5 4 20 3 4 4 5 5 4 25
59 47 1 SMA 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 5 21 4 4 5 4 4 21 4 4 5 5 5 4 27
60 36 1 SMA 6 4 4 4 4 5 4 25 4 5 5 5 5 24 5 4 4 5 4 22 5 5 4 4 5 5 28
61 51 1 SMA 22 5 4 4 4 3 5 25 3 4 4 4 4 19 3 5 5 4 4 21 4 5 5 5 5 4 28
62 48 1 SMP 12 4 4 5 5 5 4 27 4 4 4 4 5 21 5 4 5 5 3 22 5 4 4 4 5 4 26
63 49 1 SMA 7 5 5 5 5 4 5 29 3 4 4 4 4 19 4 5 5 4 3 21 4 4 5 5 5 5 28
64 53 1 SMA 23 4 4 4 4 4 4 24 4 4 5 4 4 21 4 4 5 5 4 22 4 4 5 4 5 4 26
65 46 2 SMP 21 4 4 4 5 5 4 26 5 4 4 5 4 22 5 4 4 5 5 23 4 4 5 5 5 5 28
66 53 1 SD 18 3 3 4 5 4 4 23 4 4 4 4 4 20 4 4 4 5 5 22 4 5 3 4 4 4 24
67 34 1 SMA 7 4 4 4 5 5 5 27 4 4 5 5 5 23 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 5 30
68 41 1 SMA 7 5 4 4 4 5 4 26 4 3 4 4 4 19 5 4 4 5 4 22 4 3 3 4 5 4 23
69 38 2 SMP 7 4 3 3 4 4 4 22 4 4 4 4 4 20 4 4 4 5 4 21 4 4 4 4 4 3 23
70 35 1 SMA 7 4 4 3 5 5 5 26 4 4 4 4 5 21 5 5 4 5 4 23 5 5 5 5 5 5 30
1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 6
Faktor Hygiene Faktor Motivator Kepuasan Kerja Komitmen
X1 X2 X3 YNo. Umur JK Pend MK
71 46 1 SMA 25 3 4 4 5 5 5 26 4 5 5 5 5 24 5 5 5 5 4 24 4 5 5 5 5 5 29
72 40 1 s1 13 3 3 3 4 4 4 21 4 4 4 4 4 20 4 4 4 5 3 20 4 4 5 4 3 4 24
73 29 2 SMP 7 3 3 4 5 5 4 24 5 4 3 4 4 20 5 4 3 5 4 21 4 4 3 4 5 4 24
74 55 1 SMA 32 3 3 4 4 5 4 23 5 5 5 5 5 25 5 4 5 5 4 23 4 4 4 4 4 4 24
75 44 1 SMA 25 3 3 4 4 4 4 22 5 5 2 3 2 17 4 4 3 3 3 17 4 3 4 4 3 4 22
18 30.0%
42 70.0%
60
6 10.0%
16 26.7%
17 28.3%
21 35.0%
60
6 10.0%
33 55.0%
21 35.0%
60
Lampiran 3 
Jadwal Penelitian 
No 
Bulan SEP OKT NOP DES JAN FEB 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 
Penyusunan proposal 
X X X                      
2 Konsultasi   X X                     
3 
Revisi Proposal 
   X X                    
4 
Pengumpulan Data 
     X X X X                
5 
Analisis Data 
        X X X X             
6 
Penulisan Akhir Naskah 
Skripsi            X X X X X         
7 
Pendaftaran 
                X        
8 
Munaqasah 
                   X     
9 
Revisi Skripsi 
                        
 
 
Lampiran 4 
Validitas Faktor Hygiene  
Correlations 
  fh1 fh2 fh3 fh4 fh5 fh6 X1 
fh1 Pearson Correlation 1 .561** .487** -.020 .008 .148 .575** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .863 .944 .205 .000 
N 75 75 75 75 75 75 75 
fh2 Pearson Correlation .561** 1 .604** .069 .008 .207 .635** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .557 .947 .075 .000 
N 75 75 75 75 75 75 75 
fh3 Pearson Correlation .487** .604** 1 .264* .245* .109 .707** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .022 .034 .350 .000 
N 75 75 75 75 75 75 75 
fh4 Pearson Correlation -.020 .069 .264* 1 .528** .340** .612** 
Sig. (2-tailed) .863 .557 .022  .000 .003 .000 
N 75 75 75 75 75 75 75 
fh5 Pearson Correlation .008 .008 .245* .528** 1 .360** .597** 
Sig. (2-tailed) .944 .947 .034 .000  .002 .000 
N 75 75 75 75 75 75 75 
fh6 Pearson Correlation .148 .207 .109 .340** .360** 1 .590** 
Sig. (2-tailed) .205 .075 .350 .003 .002  .000 
N 75 75 75 75 75 75 75 
X1 Pearson Correlation .575** .635** .707** .612** .597** .590** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 75 75 75 75 75 75 75 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).     
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).     
Lanjutan Lampiran 4 
Uji Validitas Faktor Motivator  
Correlations 
  fm1 fm2 fm3 fm4 fm5 X2 
fm1 Pearson Correlation 1 .407** .285* .400** .117 .607** 
Sig. (2-tailed)  .000 .013 .000 .317 .000 
N 75 75 75 75 75 75 
fm2 Pearson Correlation .407** 1 .405** .410** .172 .656** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .141 .000 
N 75 75 75 75 75 75 
fm3 Pearson Correlation .285* .405** 1 .621** .470** .805** 
Sig. (2-tailed) .013 .000  .000 .000 .000 
N 75 75 75 75 75 75 
fm4 Pearson Correlation .400** .410** .621** 1 .541** .833** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 
N 75 75 75 75 75 75 
fm5 Pearson Correlation .117 .172 .470** .541** 1 .653** 
Sig. (2-tailed) .317 .141 .000 .000  .000 
N 75 75 75 75 75 75 
X2 Pearson Correlation .607** .656** .805** .833** .653** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 75 75 75 75 75 75 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).    
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).    
 
Lanjutan Lampiran 4 
Validitas Kepuasan Kerja  
Correlations 
  kp1 kp2 kp3 kp4 kp5 Y1 
kp1 Pearson Correlation 1 .452** .355** .319** .187 .721** 
Sig. (2-tailed)  .000 .002 .005 .109 .000 
N 75 75 75 75 75 75 
kp2 Pearson Correlation .452** 1 .538** .041 .089 .649** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .726 .449 .000 
N 75 75 75 75 75 75 
kp3 Pearson Correlation .355** .538** 1 .300** .247* .772** 
Sig. (2-tailed) .002 .000  .009 .033 .000 
N 75 75 75 75 75 75 
kp4 Pearson Correlation .319** .041 .300** 1 .283* .591** 
Sig. (2-tailed) .005 .726 .009  .014 .000 
N 75 75 75 75 75 75 
kp5 Pearson Correlation .187 .089 .247* .283* 1 .521** 
Sig. (2-tailed) .109 .449 .033 .014  .000 
N 75 75 75 75 75 75 
Y1 Pearson Correlation .721** .649** .772** .591** .521** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 75 75 75 75 75 75 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).    
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).    
 
Lanjutan Lampiran 4 
Validitas Komitmen Organisasi  
Correlations 
  ko1 ko2 ko3 ko4 ko5 ko6 Y2 
ko1 Pearson Correlation 1 .375** .225 -.011 .171 .209 .533** 
Sig. (2-tailed)  .001 .052 .926 .141 .072 .000 
N 75 75 75 75 75 75 75 
ko2 Pearson Correlation .375** 1 .292* .144 .026 .252* .586** 
Sig. (2-tailed) .001  .011 .218 .828 .029 .000 
N 75 75 75 75 75 75 75 
ko3 Pearson Correlation .225 .292* 1 .572** .123 .186 .672** 
Sig. (2-tailed) .052 .011  .000 .294 .109 .000 
N 75 75 75 75 75 75 75 
ko4 Pearson Correlation -.011 .144 .572** 1 .299** .251* .634** 
Sig. (2-tailed) .926 .218 .000  .009 .030 .000 
N 75 75 75 75 75 75 75 
ko5 Pearson Correlation .171 .026 .123 .299** 1 .240* .536** 
Sig. (2-tailed) .141 .828 .294 .009  .038 .000 
N 75 75 75 75 75 75 75 
ko6 Pearson Correlation .209 .252* .186 .251* .240* 1 .602** 
Sig. (2-tailed) .072 .029 .109 .030 .038  .000 
N 75 75 75 75 75 75 75 
Y2 Pearson Correlation .533** .586** .672** .634** .536** .602** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 75 75 75 75 75 75 75 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).     
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).     
 
Lampiran 5 
Frequency Table 
 
Umur 
  
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid < 30 tahun 21 28.0 28.0 28.0 
30-40 tahun 22 29.3 29.3 57.3 
41-50 tahun 20 26.7 26.7 84.0 
> 50 tahun 12 16.0 16.0 100.0 
Total 75 100.0 100.0  
 
 
Jenis Kelamin 
  
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Laki-laki 
50 66.7 66.7 66.7 
Perempuan  25 33.3 33.3 100.0 
Total 75 100.0 100.0  
 
 
 
 
 
Lanjutan Lampiran 5 
 
Pendidikan 
  
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid SD 6 8.0 8.0 8.0 
SMP 9 12.0 12.0 20.0 
SMA 56 74.7 74.7 94.7 
PT 4 5.3 5.3 100.0 
Total 75 100.0 100.0  
 
 
Masa Kerja  
  
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid < 10 tahun 37 49.3 49.3 49.3 
10-20 tahun 15 20.0 20.0 69.3 
> 20 tahun 23 30.7 30.7 100.0 
Total 75 100.0 100.0  
 
 
 
 
 
 
Lampiran 6 
Uji Multikolinearitas, Uji Normalitas Data dan Uji Heteroskedastisitas 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 4.794 2.328  2.059 .043   
Faktor Hygiene .379 .084 .416 4.510 .000 .766 1.305 
Faktor Motivator .255 .101 .239 2.527 .014 .729 1.372 
Kepuasan Kerja  .308 .115 .282 2.677 .009 .589 1.699 
a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi      
 
Uji Normalitas  
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  
Unstandardized Residual 
N 75 
Normal Parametersa Mean .0000000 
Std. Deviation 1.49650000 
Most Extreme Differences Absolute .068 
Positive .068 
Negative -.067 
Kolmogorov-Smirnov Z .585 
Asymp. Sig. (2-tailed) .883 
a. Test distribution is Normal.  
   
 
Lanjutan Lampiran 6 
Uji Heterokedastisitas  
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 
-.006 1.371 
 
-.004 .997 
Faktor Hygiene .063 .050 .170 1.277 .206 
Faktor Motivator -.030 .059 -.070 -.512 .610 
Kepuasan Kerja  .014 .068 .030 .200 .842 
a. Dependent Variable: abs_res     
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Lampiran 7 
Regression 1 
Variables Entered/Removedb 
Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 
Faktor Motivator, Faktor Hygienea . Enter 
a. All requested variables entered.  
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja  
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .641a .411 .395 1.56593 
a. Predictors: (Constant), Faktor Motivator, Faktor Hygiene 
 
ANOVAb 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 123.393 2 61.696 25.160 .000a 
Residual 176.554 72 2.452   
Total 299.947 74    
a. Predictors: (Constant), Faktor Motivator, Faktor Hygiene   
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja     
 
Lanjutan Lampiran 7 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4.215 2.334  1.806 .075 
Faktor Hygiene .322 .077 .386 4.159 .000 
Faktor Motivator .424 .091 .433 4.673 .000 
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja     
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Regression 2  
Variables Entered/Removedb 
Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 Kepuasan Kerja , Faktor Hygiene, Faktor 
Motivatora . Enter 
a. All requested variables entered.  
b. Dependent Variable: Komitmen Organisasi 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .733a .537 .518 1.52779 
a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja , Faktor Hygiene, Faktor Motivator 
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ANOVAb 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 192.276 3 64.092 27.459 .000a 
Residual 165.724 71 2.334   
Total 358.000 74    
a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja , Faktor Hygiene, Faktor Motivator 
b. Dependent Variable: Komitmen Organisasi   
 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4.794 2.328  2.059 .043 
Faktor Hygiene .379 .084 .416 4.510 .000 
Faktor Motivator .255 .101 .239 2.527 .014 
Kepuasan Kerja  .308 .115 .282 2.677 .009 
a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi    
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Reliabilitas Faktor Hygiene 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,747 7 
 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if Item Deleted Scale Variance if Item 
Deleted 
Corrected Item-Total 
Correlation 
Cronbach's Alpha if Item 
Deleted 
Fh 1 44,56 19,979 ,470 ,724 
Fh 2 44,67 19,874 ,549 ,717 
Fh 3 44,65 19,635 ,638 ,709 
Fh 4 44,52 19,550 ,505 ,718 
Fh 5 44,52 19,821 ,495 ,721 
Fh 6 44,60 20,000 ,492 ,723 
HIGIENY 24,32 5,815 1,000 ,672 
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Reliabilitas Faktor Motivator  
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,781 6 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if Item 
Deleted 
Scale Variance if Item 
Deleted 
Corrected Item-Total 
Correlation 
Cronbach's Alpha if Item 
Deleted 
Fm 1 36,81 14,505 ,510 ,766 
Fm 2 36,69 14,405 ,573 ,760 
Fm 3 36,80 12,946 ,734 ,722 
Fm 4 36,80 13,541 ,785 ,731 
Fm 5 36,61 14,213 ,561 ,758 
MOTIVATOR 20,41 4,246 1,000 ,756 
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Reliabilitas Kepuasan Kerja  
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,760 6 
  
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if Item 
Deleted 
Scale Variance if Item 
Deleted 
Corrected Item-Total 
Correlation 
Cronbach's Alpha if Item 
Deleted 
Kp 1 37,23 12,826 ,626 ,713 
Kp 2 37,32 13,626 ,558 ,733 
Kp 3  37,33 12,279 ,684 ,697 
Kp 4 36,99 13,743 ,482 ,742 
Kp 5 37,37 14,264 ,414 ,754 
KEPUASAN 20,69 4,053 1,000 ,669 
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Reliabilitas Komitmen Organisasi  
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,737 7 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if Item 
Deleted 
Scale Variance if Item 
Deleted 
Corrected Item-Total 
Correlation 
Cronbach's Alpha if Item 
Deleted 
Ko 1 46,93 17,063 ,433 ,720 
Ko 2 47,04 16,471 ,478 ,710 
Ko 3 46,84 16,028 ,581 ,696 
Ko 4 46,79 16,386 ,542 ,704 
Ko 5 46,93 16,658 ,415 ,718 
Ko  47,07 16,441 ,500 ,708 
KOMITMEN 25,60 4,838 1,000 ,632 
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